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1.1 TUTKIMUKSEN AIHE JA TAVOITTEET 
Tutkimukseni aihe käsittää työntekijän irtisanomisen taloudellisilla ja tuotannollisilla 
perusteilla, josta on säädetty työsopimuslain 7 luvussa. Tavoitteenani on selvittää 
tarkemmin, miten määräytyvät nuo perusteet, joilla työntekijä voidaan irtisanoa 
taloudellisin ja tuotannollisin perustein.1 Tarkoituksena on analysoida ja käydä läpi koko 
kollektiivinen irtisanomisprosessi vaiheittain, aloittaen laissa säädetyistä 
irtisanomisperusteista irtisanottujen työntekijöiden takaisinottovelvollisuuden asti. 
Työntekijöiden irtisanominen taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla on yhä 
ajankohtaisempi teema nyky-yhteiskunnassamme. Päivittäin voimme lukea ja kuunnella 
yhä enemmän uusista irtisanomisilmoituksista, joiden kohteeksi joutuvat yhä isommat 
määrät työntekijöitä. 
Mauri Saarinen teoksessaan Työsuhdeasioiden käsikirja sanoo, että ”vaikka 
tuomioistuimissa käsitellään työntekijästä itsestään johtuvia irtisanomisperusteita 
huomattavasti useammin kuin taloudellisella ja tuotannollisella perusteella tapahtuvia 
irtisanomisia, jälkimmäisiä on lukumäärältään huomattavasti enemmän. Tarkkojen 
tilastojen puuttuessa voidaan sanoa, että työntekijästä johtuvia irtisanomisia käsitellään 
tuomioistuimissa vuosittain joitakin satoja, mutta taloudelliset ja tuotannolliset 
irtisanomisperusteet kohdistuvat vuosittain useisiin tuhansiin suomalaisiin työntekijöihin ja 
toimihenkilöihin.”2 
Edilex-sivuilla julkaistun tiedotteen mukaan ”irtisanomisten ja yt-neuvottelujen määrä 
kääntyi selvään laskuun vuonna 2010. Ennätyshuonona vuonna 2009 työntekijöitä 
irtisanottiin lähes 20 000, edellisenä vuotena 8 700. Myös yt-neuvottelut koskivat aiempaa 
harvempaa, 59 000 työntekijää vuoden 2009:n 195 000 sijaan. Luvut ovat kuitenkin yhä 
merkittävästi suurempia kuin ennen taantumaa vuonna 2007. Suurimpia irtisanojia vuonna 
2010 olivat UPM-Kymmene (1 046 työntekijää), Eniro (505), STX Finland (430 oli yt-
neuvottelujen kohteena). Lomautuksia nähtiin etenkin teollisuudessa, jossa tapahtui myös 
                                                             
1  Vaikka TSL 7:3 §:ssä puhutaan taloudellisista, tuotannollisista ja työantajan toiminnan 
uudelleenjärjestelyistä johtuvista syistä, oikeuskirjallisuudessa on tapana puhua pelkästään taloudellisista ja 
tuotannollisista irtisanomisperusteista, joilla tarkoitetaan myös työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyistä 
johtuvia syitä. 





yli puolet irtisanomisista (noin 5 100). Palvelualoilla irtisanomisia oli noin 2 900 ja yt-
neuvottelujen piirissä runsaat 15 000 työntekijää.”3 
Vuoden 2010 lopussa aloitettiin Suomessa kautta aikoja isompi työntekijöiden 
irtisanominen Nokiassa, jossa suunniteltiin jopa 1 400 suomalaisen työpaikan 
vähentämistä.4 
Vuonna 2012 irtisanottujen määrä Suomessa oli runsaat 15 800 työntekijää, mikä on 
melkein 50 % enemmän kuin vuonna 2011. Isommat irtisanomiset kohdentuivat edelleen 
teknologia- ja metsäteollisuuteen. Vuonna 2012 isoimmat irtisanomiset tapahtuivat 
matkapuhelinvalmistaja Nokia Oy:n toimesta irtisanoen 3 700 työntekijää. Verkkoyhtiössä 
Nokia Siemens Networks irtisanottiin 624 työntekijää, tietotekniikka palveluyhtiössä Tieto 
545 työntekijää ja Finnair-lentoyhtiössä 480 työntekijää.5 
Vuonna 2011 yt-neuvottelujen kohteeksi joutui 56 000 työntekijää, mutta vuonna 2012 
määrä melkein kaksinkertaistui. 104 000 työntekijää joutui siten yt-neuvottelujen kohteeksi. 
Tämä kuitenkin alittaa vuoden 2009 määrän. Vuonna 2012 suurimmat yt-neuvottelut 
käytiin konepajakonsernissa Metso, jossa yt-neuvottelujen kohteena oli enemmän kuin 
6 000 työntekijää. Teräsyhtiössä Rautaruukki yt-neuvottelut kohdistuivat runsaan 4 800 
työntekijään ja metsäyhtiössä UPM-Kymmene 4 500 työntekijään.6 
Heti tämän vuoden alussa, 2. tammikuuta 2013 telakkateollisuuden yhtiö STX ilmoitti 
aloittavansa yhteensä noin 2 200 henkilöä koskevat yt-neuvottelut.7 
SAK:n työ- ja elinkeinojohtaja Matti Tukiaisen mukaan irtisanomisten painottuminen 
merkittäville teollisuudenaloille johtuu käynnissä olevasta rakennemuutoksesta. Isoimmat 
elektroniikkayritykset ovat siirtäneet Suomesta pois tuotantoaan, minkä tuloksena myös 
työpaikat ovat Suomessa vähentyneet.8 
                                                             
3  Irtisanomiset vähenivät, pitkäaikaistyöttömyys kasvoi., 27.12.2010. 
<http://www.edilex.fi/content/uutiset/26506.html. 













Työoikeuden professori Juha-Matti Moilanen toteaa, että korkeimman oikeuden ja 
työtuomioistuimen ratkaisuihin on vaikuttanut myös maan yleinen taloustilanne. Hänen 
mukaansa lama-aikoina työntekijöiden irtisanomiskanteet eivät olisi menestyneet samalla 
tavalla kuin hyvinä talousvuosina.9 
1.2 AIHEEN RAJAUS 
Tutkielmani ulkopuolelle jää virkasuhteessa tehty työ, josta on säädetty valtion 
virkamieslaissa (750/1994) ja laissa kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003). Samoin työni 
ulkopuolelle jäävät seuraavat aiheet kuten määräaikaiset ja osa-aikaiset työsuhteet, 
irtisanomiset liikkeen luovutuksen yhteydessä (TSL 7:5 §), saneerausmenettelyn 
yhteydessä (TSL 7:6 §) sekä työnantajan konkurssin ja kuoleman tapauksissa (TSL 7:8 §). 
Myös päättämismenettelyn seuraamukset olen rajannut työni ulkopuolelle. 
1.3 TUTKIELMAN RAKENNE JA LÄHTEET 
Johdannon jälkeen aloitan tutkielmani käsittelemällä työsopimuksen päättämistä, jota 
tarkastelen sekä perustuslain että ns. työnantajan direktio-oikeuden näkökulmasta. Esitän 
lainmukaiset irtisanomisperusteet sekä TSL 7:1 §:ssä säädetyn vaatimuksen asiallisesta ja 
painavasta perusteesta. 
Kolmannessa luvussa käsittelen lähemmin taloudellisia, tuotannollisia sekä toiminnan 
uudelleenjärjestelyistä johtuvia perusteita. 
Neljännessä luvussa analysointini kohteena on TSL 7:3 §:ssä säädetty tarjolla olevan työn 
vähentyminen. 
Viidennessä luvussa tutkimukseni kohteena ovat TSL 7: 3 §:n 2 momentissa säädetyt 
irtisanomiskiellot. 
Tuotannolliset ja taloudelliset irtisanomisperusteet käsittävät myös työnantajan työn 
tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden irtisanomisuhanalaiselle työntekijälle, jota käsittelen 
luvussa kuusi. 
Sen jälkeen kun työnantajalla on tuotannolliset ja taloudelliset perusteet työntekijöidensä 
määrän vähentämiseksi, työnantajan täytyy vielä määrittää yksittäinen työntekijä tai 
                                                             





työntekijät, joihin nämä perusteet kohdistetaan. Irtisanottavien valintaa koskevat säännöt 
esitän seitsemännessä luvussa. 
Työnantajan lainmukaiset velvollisuudet taloudellisissa ja tuotannollisissa 
irtisanomistilanteissa eivät pääty vielä työntekijöiden työsopimusten päättymisellä.  
Työnantajia sitoo vielä TSL 6:6 §:n mukainen yhdeksän kuukauden 
takaisinottovelvollisuus tilanteissa, joissa työnantajalle ilmestyy uutta työtä ja hän tarvitsee 
sitä varten lisää työvoimaa yritykseensä. Työnantajan takaisinottovelvollisuutta käsittelen 
luvussa kahdeksan. 
Työni päättyy yhdeksännessä luvussa yhteenvetoon tutkielmassani käsitellyistä aiheista. 
 
2 TYÖSOPIMUKSEN PÄÄTTÄMINEN 
2.1 KOLLEKTIIVINEN IRTISANOMISSUOJA JA PERUSOIKEUDET 
Silloin kun työntekijöitä irtisanotaan tuotannollisilla ja taloudellisilla syillä, heitä suojataan 
ns. kollektiivisella irtisanomissuojalla. Kollektiivinen irtisanomissuoja on tarkoitettu 
nimenomaisesti työntekijöiden suojaksi sellaista epäoikeudenmukaista irtisanomista 
vastaan, joka tapahtuu työnantajan toiminnassa tapahtuvien taloudellisten ja tuotannollisten 
syiden takia ja kohdistuu yleensä joukkoon työntekijöitä. Säännökset ja määräykset 
kollektiivisesta irtisanomissuojasta löytyvät sekä laista (ns. legaalinen irtisanomissuoja) 
että järjestösopimuksista (ns. sopimusperusteinen irtisanomissuoja). Niin lakisääteistä kuin 
sopimusperusteista järjestelmää sovelletaan rinnakkain.10 
Perustuslain (731/1993; PL) 18 §:n 3 momentin mukaan ketään ei saa ilman lakiin 
perustuvaa syytää erottaa työstään. Hallituksen esitöiden mukaan säännös korostaa 
työoikeudessa yleisesti hyväksyttyä heikomman osapuolen suojaa. Säännös edellyttää, että 
laissa säädetään työsuhteen irtisanomisen, purkamisen tai purkautumisen mahdollistavat 
syyt ja vain laissa säädetyt syyt oikeuttaisivat työstä erottamiseen. Lisäksi korostetaan 
yhdenvertaisuussäännöksestä johdettua mielivallan käytön kieltoa.11 
                                                             
10 Valkonen 2006, s. 801. 





Työmarkkinajärjestöjen välisillä sopimuksilla on sovittu muun muassa työntekijöiden 
irtisanomissuojasta. Esimerkiksi EK:n 12  ja SAK:n välillä 10.5.2001 solmittu 
irtisanomissuojasopimus koskee toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen irtisanomista 
työntekijästä johtuvasta syystä, työntekijän irtisanoutumista sekä niitä menettelytapoja, 
joita noudatetaan irtisanottaessa tai lomautettaessa työntekijöitä taloudellisilla tai 
tuotannollisilla syillä. Sopimuksen ulkopuolelle jää työsopimuksen irtisanominen 
taloudellisista ja tuotannollisista syistä TSL 7:3 §:n ja 7:4 §:n perusteella. Taloudellisilla ja 
tuotannollisilla perusteillä toimeenpantujen irtisanomisten perusteet määräytyvät siten 
sopimuksen soveltamisrajoituksen takia työsopimuslain mukaan. Sopimuksen perusteella 
tuomioistuin voi kuitenkin tutkia, onko TSL 7:3 §:n ja TSL 7:4 §:n perusteella suoritettu 
irtisanominen johtunut tosiasiallisesti työntekijästä tai hänen henkilöönsä liittyvästä syystä. 
Joidenkin ammattiliittojen välisissä työehtosopimuksissa voi esiintyä määräyksiä 
taloudellisin ja tuotannollisin perustein tapahtuvista irtisanomisista. Silloin irtisanomisten 
edellytykset on niissä kytketty lakiviittauksella TSL 7 luvun säännöksiin.13  
Irtisanomisoikeutta käytettäessä työnantajan tulisi ottaa huomioon myös perustuslain ja 
työsopimuslain ohella keskeisemmät työoikeudelliset periaatteet kuten työntekijän 
suojelun periaate, työnantajan tulkintaetuoikeus, heikomman osapuolen suoja sekä 
työntekijöiden yhdenvertainen ja tasapuolinen kohtelu. 14 Esimerkiksi ratkaisussaan TT: 
2012 – 29 työtuomioistuin katsoi, että työnantajalla oli lojaliteettivelvollisuutensa vuoksi 
erityinen velvollisuus huolehtia voimassaolevien työsuhteiden jatkumisesta. 
2.2 TYÖNANTAJAN DIREKTIO-OIKEUS 
Ilmaisua työnantajan direktio-oikeus on käytetty oikeuskirjallisuudessa että 
oikeuskäytännössä kahdessa eri merkityksessä: Ensiksi ilmaisulla on tarkoitettu TSL 
1:1.1:ssa säädettyä työsuhteen yhtä tunnusmerkistötekijää eli työnantajan oikeudellista 
valtaa johtaa ja valvoa työtä, jota tehdään työnantajan lukuun palkkaa tai muuta vastiketta 
                                                             
12 EK on tullut TT:n (Teollisuuden ja Työnantajain keskusliitto) sijaan samassa laajuudessa kuin sopimus on 
sitonut TT:tä 31.12.2004. 
13 Valkonen 2006, s. 802. 
14 Kallio 2009, s. 10 – 11. Ks. myös Valkonen 2001, s. 303, jossa hän toteaa, että syrjivässä tarkoituksessa 
suoritettu irtisanominen ei kuitenkaan tee kollektiiviperusteista irtisanomista laittomaksi. Valkosen mukaan 
irtisanominen voi olla laiton henkilökohtaisella perusteella, mutta olisi kuitenkin laillinen 
kollektiiviperusteella. Tällöin ensiksi mainittu peruste ei ole hyväksyttävissä, mutta jälkimmäinen sen sijaan 





vastaan. Toiseksi sillä on tarkoitettu työnantajan oikeudellisesti merkityksellistä valtaa 
(kelpoisuutta) antaa työntekoa ja sen järjestelyjä koskevia määräyksiä.15 
Näin työoikeudellisessa lainsäädännössä, oikeuskäytännössä ja – kirjallisuudessa on aina 
katsottu, että oikeus työntekijöiden palkkaamiseen, työn johtamiseen ja erottamiseen 
kuuluu yksinomaan työnantajalle. Jos kyse on yhteistyönantajuustilanteista, työntekijä on 
silloin työsopimussuhteessa samanaikaisesti kaikkiin muihinkin kyseiseen 
työnantajakokonaisuuteen kuuluviin oikeussubjekteihin, vaikkapa olisi solminut 
työsopimuksen vain yhden kokonaisuuteen kuuluvan tahon kanssa. Työnantajan 
irtisanomisoikeuden laajuutta arvioidaan näissä tapauksissa suhteessa kyseiseen 
kokonaisuuteen.16  
Kallion mukaan työntekijöiden palkkaaminen ja erottaminen on ensisijaisesti 
liikkeenjohdollinen ja toissijaisesti työnjohdollinen päätös. Koska aina ei ole tarvetta 
työnantaja-aseman paloitteluun pienempiin osiin, hän ehdottaa, että riittävää olisi tällöin 
puhua vain työnantajan direktio-oikeudesta laajassa merkityksessä.17 
Työnantajan yleistä oikeutta johtaa liikettä tai yritystä kutsutaan liikkeenjohtovallaksi. Se 
käsittää työnantajan oikeutta tehdä taloudellisia päätöksiä, jotka liittyvät yritystoiminnan 
tarkoitukseen, laajuuteen ja laatuun sekä oikeuden määrätä tuotannon, organisaation, 
markkinoinnin, sijoitustoiminnan ja muun bisneksen suunnittelusta ja toteuttamisesta. 
Työnantajan liikkeenjohtovalta perustuu hänen omistus- ja hallintaoikeuteensa sekä 
perustuslain mukaiseen elinkeinovapauteen. Sen soveltaminen ei ulotu työnantajan ja 
työntekijän välisen työsopimussuhteen ehtoihin eikä se ole osa irtisanomisoikeuden 
arviointia. Liikkeenjohtovallan käyttäminen ei myöskään pakota yrittäjää työllistämään 
työntekijöitä. Liikkeenjohtovaltaa voidaan harjoittaa siten ilman yritykseen palkattuja 
työntekijöitäkin.18 
Työsuhdeturvasäännöksillä ei ole tarkoitettu rajoittaa työnantajan oikeuttaa lopettaa, 
supistaa tai laajentaa liiketoimintaansa. Työnantaja ei ole esimerkiksi pakotettu 
realisoimaan omaisuutta, jotta se pystyisi ylläpitämään työsuhteita. Yrityksellä on aina 
oikeus tarpeensa mukaan rationalisoida toimintojaan, jotta se voisi vähentää 
liiketoimintaansa harjoittamisesta johtuvia tappioita. Yritystä ei voida pakottaa edes 
                                                             
15 Tiitinen – Kröger 2012, s. 319. 
16 Kallio 2009, s. 9. Tiitinen – Kröger 2012, s. 317- 325. Valkonen 2006, s. 820 - 821. 
17 Kallio 2009, s. 9. 





kannattavan liiketoiminnan harjoittamiseen. Näin työlainsäädäntö ei rajoita 
yritystoiminnan harjoittamista. Myöskään tuomioistuimen tehtäviin ei kuulu työnantajan 
liikkeenjohdollisten päätösten tarkoituksenmukaisuuden, tarpeellisuuden tai 
välttämättömyyden arviointi. Tuomioistuin voi pelkästään käsitellä ja ratkaista työnantajan 
toimenpiteiden tosiasiallisia vaikutuksia työn määrään ja laatuun. 19  
Työnantajan konkreettista työnjohto-oikeutta sekä oikeutta palkata ja erottaa työntekijöitä, 
rajoittavat työsopimukseen otetut työnsuhteen ehdot, pakottava sekä työntekijöiden 
hyödyksi säädetty semidispositiivinen lainsäädäntö ja myös työnantajaa sitovat 
työehtosopimukset. Näiden rajoitusten puitteissa työnantaja saa käyttää määräysvaltaansa 
suhteessa yrityksensä työntekijöihin. Työnantaja voi päättää työntekijöiden työsuhteet 
pelkästään TSL 7 tai 8 luvussa todettujen työsopimuksen irtisanomis- tai purkuperusteiden 
täyttyessä.20 
Työnantaja ei saa työnjohtomääräyksillään loukata TSL 2:2:ssä, tasa-arvolaissa tai 
yhdenvertaisuuslaissa säädettyjä syrjintäkieltoja eikä tasapuolisen kohtelun vaatimuksia. 
Työnantajan päättämä työnjohtomääräys ei saa olla myöskään lain tai hyvän tavan 
vastainen tai vastoin yleistä moraalia.21 
Työantajan työn johto- ja valvontavallasta on oikeuskirjallisuudessa johdettu 
käsite/periaate työnantajan tulkintaetuoikeus. Työnantajan tulkintaetuoikeudella 
tarkoitetaan sekä työnantajan väliaikaista oikeutta määrätä työsuhdetta koskevasta ja siihen 
liittyvästä oikeusnormin tulkinnasta että työntekijän velvollisuutta noudattaa työnantajan 
tulkintaa siihen asti, kunnes tulkintaerimielisyys (mahdollisesti) ratkaistaan toisin, viime 
kädessä tuomioistuimessa.22 
Työnantajan tulkintaetuoikeus käsittää kaikki työsuhdetta koskevat tai sitä sivuavat 
normiryhmät kuten työlainsäädännön, työehtosopimuksen ja työsopimuksen määräykset. 
Työnantajan tulkintaetuoikeus kuitenkin ei  ole niin ehdoton ja rajaton, että sillä voitaisiin 
pakottaa työntekijää kuin heikompaa osapuolta työsuhteessa luopumaan sille kuuluvista 
lainmukaisista oikeuksista. 23 Ilari Kallio katsoo, että työnantajan tulkintaetuoikeudesta 
                                                             
19 Valkonen 2006, s. 804 - 806. 
20 Kallio 2009, s. 9. 
21 Tiitinen – Kröger 2012, s. 322 – 323. 
22 Tiitinen – Kröger 2012, s. 323 - 324. 
23  Tiitinen – Kröger 2012, s. 324 – 325. Kuitenkin käytännössä sitä usein käytetään väärin, koska 
heikompana osapuolena työsuhteessa työntekijä joutuu useimmiten alistumaan työnantajan vaatimuksiin ja 





huolimatta asia tulisi viime kädessä ratkaista työntekijälle edullisimmalla tavalla, jos 
ratkaisuvaihtoehtoja on useita.24 
Oikeuskäytännössä, erityisesti irtisanomistilanteissa, on yleisesti katsottu, että työnantajaa 
sitoo myös ns. lojaliteettivelvollisuus työntekijää kohtaan. Sopimusoikeudessa on yleisesti 
noudatettavana periaatteena, että sopijakumppanit ottavat toimissaan mahdollisuuksien 
mukaan huomioon toisen sopijapuolen tärkeät edut. Lojaliteettivelvollisuuksien keskeisenä 
soveltamisalueena pidetään ennen kaikkea pitkäkestoisia ja varsinkin sellaisia sopimuksia, 
joissa osapuolien välillä on kiinteä yhteistoiminta. Kestosopimuksen jatkuvuus voi olla 
molemmille sopimusosapuolille tai ainakin toiselle heistä tärkeää, minkä vuoksi 
sopimuksen voimassa pysymistä voidaan tehostaa joko rajoittamalla irtisanomisperusteita 
tai vahvistamalla tietty vähimmäisirtisanomisaika. 25  ”Lojaliteettivaatimusten on katsottu 
perustavan velvollisuuksia muun muassa tietynlaisten huomautusten tekemiseen ja 
pidättyvyyteen toisen kannalta ankarien oikeuskeinojen käyttämisessä.” 26 
Irtisanomistilanteissa lojaliteettivelvollisuus edellyttää työnantajan ryhtyvänsä 
kohtuullisiin toimiin, kuten työntekijän siirtämistä toisiin tehtäviin, jotta irtisanominen olisi 
vältettävissä.27 
2.3 TYÖSOPIMUKSEN IRTISANOMISPERUSTEET 
Lainmukaiset työsopimuksen irtisanomisperusteet voivat johtua kahdesta syystä: ensin 
työntekijästä johtuvista, hänen henkilöönsä liittyvistä syistä, toiseksi työnantajan 
taloudellisista, tuotannollisista tai hänen toimintansa uudelleenjärjestelyistä johtuvista 
syistä. Molemmissa tapauksissa työnantajan irtisanomisoikeutta rajoittaa TSL 7:1:n 
mukainen vaatimus asiallisesta ja painavasta syystä.  
Jaottelu kahteen edellä mainittuun irtisanomistyyppiin ei aina ole selkeä.  Molemmissa 
tyypeissä voi joskus esiintyä sekä-että-piirteitä: työntekijän henkilöön liittyviä että 
                                                             
24 Kallio 2009, s. 12. 
25 Hemmo 2008, s. 43. Ks. esim. TT:2012–29, jossa työtuomioistuin ratkaisussaan toteaa työnantajalla olevan 
yleisen lojaliteettivelvollisuuden perusteella erityinen velvollisuus huolehtia vielä voimassa olevien 
työsuhteiden jatkumisesta. Lisäksi työtuomioistuin toteaa, että tämä velvoite korostuu, kun kyseessä on 
pitkään jatkunut työsuhde. 
26 Hemmo 2007, s. 53. 





työnantajan taloudellisia ja tuotannollisia syitä. 28  Esimerkiksi TSL 7:2:ssä työntekijän 
henkilöön liittyvissä irtisanomisperusteissa on mainittu asialliseksi ja painavaksi 
irtisanomisperusteeksi myös sellaista työntekijän henkilöön liittyvien työntekoedellytysten 
olennaista muuttumista, joiden vuoksi työntekijä ei enää kykene selviytymään 
työtehtävistään.29 
 Lainmukainen irtisanomisperusteiden erottaminen on tärkeä pelkästään TSL 6:6:n 
soveltamisessa, joka koskee työntekijän takaisinottovelvollisuutta ainoastaan silloin kun 
työntekijä on ollut irtisanottuna kollektiivisella perusteella eli taloudellisella ja 
tuotannollisella syyllä tai irtisanominen on johtunut yrityksen saneerausmenettelystä tai 
liikkeen luovutuksesta. Työnantajan takaisinottovelvollisuus ei koske tilanteita, jolloin 
työntekijä on irtisanottu TSL 7:2:ssa mainituilla työntekijän henkilöön liittyvillä syillä. 
Irtisanomiseen johtaneita kollektiivi- ja individuaaliperusteita arvioidaan jonkun verran eri 
tavalla, sillä kollektiiviperusteisista irtisanomisista syntyneissä riita-asioissa tuomioistuin 
ei ota kantaa työn vähentymiseen johtaneitten työnantajan liikkeenjohdollisiin ratkaisuihin, 
paitsi jos työntekijä väittää, että irtisanomisen todellisen syynä on ollut henkilökohtainen 
syy, joka on yritetty verhoilla kollektiiviperusteiseksi syyksi.30 
 
                                                             
28 Ks. TT:2000–54: Työnantajalla katsottiin olleen taloudelliset ja tuotannolliset perusteet järjestää 
lukitussuunnittelijan ja projektimyyjien tehtävät uudelleen. A kieltäytyi uudesta projektimyyjän tehtävästä, 
koska hänellä ei ollut mahdollisuutta hankkia oma auto, joten yhtiö sanoi irti A:n. TT katsoi ratkaisussaan, 
ettei A:n irtisanominen johtunut A:n henkilöstä johtuvasta syystä. Eri mieltä oleva TT:n jäsen kuitenkin 
katsoi, ettei A:n työsopimuksen irtisanomista voida perustaa tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin. Ks. KKO 
2003:4: kyse oli myös siitä, että oliko työnantajalla myös oikeus irtisanoa työntekijä paitsi työntekijästä 
johtuneesta erityisen painavasta syystä myös taloudellisella ja tuotannollisella perusteella. Yhtiö vetosi 
siihen, että A:n huolellisuusvelvoitteiden laiminlyönnit työtehtäviä suorittaessa aiheuttivat myös yhtiön 
maalaamon toiminnan tappiollisuuteen. Ks. KKO 1989:96: irtisanotun auto-osaston osastopäällikön huonot 
suhteet asiakkaisiinsa olivat saaneet aikaan sen, että yksi merkittävä merkkiautojen toimittaja asiakkaana oli 
irtisanonut edustussopimuksensa ja lisäksi osaston toiminta oli häiriintynyt ja tulosennuste heikentynyt. 
29 Ks. TT:1986–13:  työtuomioistuin katsoi, että vahtimestarin irtisanominen ja uuden laitosmiehen toimen 
perustaminen on ollut osa taloudellisista ja tuotannollisista syistä johtunutta töiden uudelleenjärjestelyä.  
Eriävän mielipiteen jättänyt työtuomioistuimen jäsen kuitenkin katsoi, että työntekijän puuttuvaa 
ammattitaitoa on pidettävä hänestä itsestään johtuvana syynä. 
30  Tiitinen - Kröger 2012, s. 501 sekä esim. TT:1989–13, jossa työtuomioistuin toteaa, että sen seikan 
arvioiminen, missä määrin tehtävien uudelleenjärjestely on aiheuttanut töiden vähentymistä ja olisiko sen 
vuoksi mahdollisesti olemassa riittävät perusteet työsopimuksen irtisanomiselle, ei irtisanomissuojaa 
koskevan työehtosopimuksen mukaan kuulu työtuomioistuimelle. Ks. myös TT:207:102, jossa 
Metallityöväen Liiton mukaan A:n irtisanominen johtui todellisuudessa sairaudesta ja siten tapahtui 
epäasiallisesti henkilöstä johtuvalla syyllä. Työtuomioistuin kuitenkin katsoi sille esitetyn selvityksen 
perusteella, että työnantajan ilmoittama taloudellinen ja tuotannollinen syy on ollut 






2.4 ASIALLISUUS JA PAINAVUUS IRTISANOMISPERUSTEEN YLEISENÄ EDELLYTYKSENÄ 
Työsopimuslain 7:1 §:n mukaan toistaiseksi voimassa oleva työsopimus voidaan irtisanoa 
vain asiallisesta ja painavasta syystä. Kari-Pekka Tiitisen mukaan nämä yleislausekkeella 
säädettyjen asiallisuuden ja painavuuden kriteerit vaikuttavat kunkin laissa säädetyn 
irtisanomisperusteen yläpuolella eräänlaisena ”sateenvarjona” asettaen perusteille 
objektiivisen hyväksyttävyyden mitan.31  
Niin kuin hallituksen esityksessä todetaan, on vaikea määritellä mikä on se asiallisuus ja 
painavuus tietyssä tapauksessa, joiden perusteella voida irtisanoa työsopimus, koska 
irtisanomistapaukset eroavat toisistaan eri aloilla, työpaikoilla ja yksittäisissä 
sopimussuhteissa.32 
Selvää on, että työsuhteen päättäminen ei saa koskaan olla yhteiskunnassa vallitsevan 
hyvän tavan vastainen tai absoluuttisen lainsäädännön suojaamien arvojen vastainen. 
Esimerkiksi työsuhteen päättäminen ei olisi sallittu tilanteissa, joissa työntekijä on 
käyttänyt laillisia oikeuksia, kuten perheoikeuksia tai silloin kun työntekijä on vedonnut 
työpaikalla oleviin terveysvaaroihin tai jättänyt noudattamatta työnantajan ohjeiden ja 
määräysten noudattaminen silloin kun nämä ohjeet ja määräykset ovat täyttäneet rikoksen 
tunnusmerkistön.33  
Irtisanominen ei saa olla syrjivä eikä tasapuolisen kohtelun vaatimuksen vastainen. 
Työnantajan on myös noudatettava työsuhteissa yleistä lojaliteettivelvollisuutta, mikä 
esimerkiksi voisi tarkoittaa sitä, että työnantajan on aina pyrittävä irtisanomisen sijaista 
työntekijän kannalta lievempiin keinoihin kuten työntekijän siirtämiseen muihin 
yrityksessä tarjolla oleviin tehtäviin tai järjestämään työntekijälle uusiin tehtäviin tarvittava 
koulutus.34 
                                                             
31 Tiitinen - Kröger 2012, s. 501. 
32 HS 157/2000, s. 96. 
33 Tiitinen – Kröger 2012, s. 502, Valkonen 2001, s. 304. 
34 HE 157/2000, s. 96, Tiitinen – Kröger 2012, s. 498. Ks. TT:2006–70, jossa tuomioistuin katsoi, että kun 
työnantajana oleva Metso Paper Oy ei ollut täyttänyt irtisanomissuojasopimuksen ja työsopimuslain mukaista 
työntarjoamisvelvoitettaan, yhtiöllä ei ollut irtisanomissuojasopimuksessa edellytettyä asiallista ja painavaa 
syytä A:n työsopimuksen irtisanomiseen. Vaikkapa todettiin, että työnantajalla on yhtiön toiminnan 






Hallituksen esityksen mukaan työsopimuksen irtisanomisperustetta olisi aina tarkasteltava 
kokonaisharkinnalla ottamalla huomioon kaikki asiaan vaikuttavat seikat. Kokonaisarvion 
merkitys korostuisi erityisesti vaikeissa rajatapauksissa.35 
Työnantajan toimintaedellytysten muuttumisesta aiheutuvia irtisanomisperusteita 
arvioitaisiin lähinnä 7 luvun 3 ja 4 §:n perusteella. Tällaiseen irtisanomisperusteen 
harkintaan ei liittyisi kohtuusarviointia, kuten 7 luvun 2 §:n nojalla tehtävään arviointiin.36 
Kollektiivinen irtisanominen on mahdollista TSL 7:3 §:ssä säädetyillä taloudellisilla, 
tuotannollisilla tai toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuvilla syillä, joiden on oltava 
työsopimuslain yleislausekkeen mukaisesti asiallisia ja painavia. Mika Valkonen katsoo, 
että näissä tapauksissa esimerkiksi työn vähyys jo sellaisenaan olisi asiallinen 
vähentämisperuste. Painavuus perusteena puolestaan tarkoittaisi työn määrän olennaista ja 
työn keston pysyvää vähentymistä.37 
 
3 TYÖNTEKIJÄN IRTISANOMINEN TALOUDELLISILLA JA 
TUOTANNOLLISILLA SYILLÄ 
 
TSL 7:3.1:ssä säädetään, että työnantaja saa irtisanoa työsopimuksen, kun tarjolla oleva työ 
on taloudellisista, tuotannollisista tai työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyistä 
johtuvista syistä vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi.  
Työsopimuslain 7 luvun 3 §:ssä säädetyt kollektiiviset irtisanomisperusteet voivat esiintyä 
samanaikaisesti tai yksittäin. Oikeuskäytännössä yleisempiä ovat ns. tuotannollis-
taloudelliset syyt. Ne perustuvat samanaikaisesti niin työnantajan toiminnassa kuin 
taloudessa tapahtuviin muutoksiin. 38  Tuotannollisten ja taloudellisten perusteiden 
yhteiskietoutumistilanteissa kysymys on lähinnä toiminnan uudelleenjärjestelyihin 
rinnastettavista tilanteista.39 
                                                             
35 HE 157/2000, s. 95. 
36 HE 157/2000, s. 95. 
37 Valkonen 2006, s. 807. 
38 Valkonen 2006, s. 808. 





Käytännössä kuitenkin tuotannollisten ja taloudellisten perusteiden erottamista ei aina 
katsottaisi välttämättömäksi. 40 Puhuttaessa taloudellis-tuotannollisista 
irtisanomisperusteista niillä tarkoitetaan silloin yleensä kaikkia TSL 7:3 §:ssä mainittuja 
perusteita, myös toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuvia syitä. 41  Työsopimuslain 
säännökset tuotannollis-taloudellisista irtisanomisperusteista ovat niin sanottuja 
yleislausekkeita.42 
Lyhyesti sanottuna tuotannolliset irtisanomisperusteet tarkoittavat sitä, ettei työnantajalla 
ole lainkaan tarjottavana työntekijälleen tai työntekijöilleen (ensisijaisesti työsopimuksen 
mukaisia) työtehtäviä. Taloudellinen irtisanomisperuste on käsillä silloin, kun työn 
teettäminen työntekijällään tai työntekijöillään on käynyt yrityksessä taloudellisesti 
kannattamattomaksi, vaikka työtehtäviä yleisesti olisi tarjolla. Taloudellisen 
irtisanomisperusteen soveltamisen katsotaan edellyttävän myös aina tuotannollisen 
perusteen täyttymistä. Sen sijaan tuotannollisen perusteen soveltaminen yksinään riittäisi, 
eikä siihen tarvittaisi enää taloudellista perustetta, koska työntekijän työtehtävien 
lakkautuminen jo itsessään todistaisi, ettei työnantajalla olisi enää töitä tarjottavana.43 
3.1 TALOUDELLINEN PERUSTE 
Taloudellisella irtisanomisperusteella tarkoitetaan työnantajan yrityksen taloudessa 
tapahtuneita tai ennakoitavissa olevia muita kuin tilapäisiä muutoksia, jotka vähentävät 
henkilöstön palkkaamiseen käytettäviä taloudellisia varoja. Vaikeudet yrityksen taloudessa 
voivat syntyä ulkoisista tekijöistä, kuten lamasta tai ulkomaisen määräysvallan käytöstä tai 
yrityksen omista toimenpiteistä, kuten taloudellisesta virhearvioinnista. Silloin kun 
vedotaan taloudelliseen perusteeseen, sen käytön edellytyksenä on ensin, että yritys on 
taloudellisissa vaikeuksissa, ja toiseksi että sen käytöllä on tarkoitus aikaansaada todellista 
säästöä yrityksen taloudessa sen talouden uudelleen elvyttämiseksi. Työvoiman 
vähentämisen täytyy johtua nimenomaisesti kustannussäästöjen tarpeellisuudesta.44 
Irtisanomisoikeus taloudellisella perusteella on mahdollista silloinkin kun halutaan välttää 
voitollisen toiminnan tappiolliseksi muuttuminen. Silloin työnantajalta ei voida vaatia, että 
toiminnan tulos muodostuisi tappiolliseksi ennen irtisanomisoikeuden syntymistä. 
                                                             
40 Kallio 2009, s. 23. 
41 Moilanen 2010, s. 48. 
42 Tiitinen – Kröger 2012, s. 562. 
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Työnantajalla on oikeus sopeuttaa organisaationsa ja henkilöstömääränsä ennakoitavia 
taloudellisia voimavaroja vastaaviksi. Kuitenkin on huomioon otettava se, että 
työntekijöitä ei voida irtisanoa vain varmuuden vuoksi. Jokaisen ennustetavan tappiollisen 
muutoksen täytyisi olla myös olennaisella tavalla todennäköinen ja ei vain tilapäinen 
ohimenevä ilmiö yrityksen taloudessa.45 
Irtisanomisedellytykset pääsääntöisesti puuttuvat, jos yritys samanaikaisesti investoi uusiin 
laitteisiin ja koneisiin, lisää markkinointiaan ja nostaa toimielimiensä palkkioita tai jakaa 
osinkoja tilanteessa, jossa se on väittänyt olevansa taloudellisissa vaikeuksissa.46 Kuitenkin 
samalla investointi uusiin koneisiin ja laitteisiin tai markkinointiin voi olla yksi niistä 
keinoista, joilla yritys yrittää elvyttää vaikeata taloudellista tilannettaan ja saada näin uusia 
asiakastilaisuuksia. 
Taloudellisiin vaikeuksiin ei ole mahdollista vetoa silloin kun työnantaja on ollut tietoinen 
tai sen on pitänyt olla tietoinen taloudellisista vaikeuksista yrityksessään työsopimusta 
solmittaessa. Merkitystä ei ole myös sillä, että onko työntekijä työsopimusta solmittaessa 
ollut tietoinen yrityksen taloudellisista vaikeuksista, ja sillä, että onko hän tietoisena ollut 
halukas ottamaan vastaan haasteen. Kuitenkin sitoutuminen työsuhteeseen, josta kohta 
tullaan irtisanotuksi voi olla erittäin kohtalokas näin työhön otetun ja irtisanotun 
työntekijän ja hänen perheensä kannalta. Uuden työpaikan löytäminen ei ole välttämättä 
enää näin helppoa ja useimmiten jokainen on myös sidottu asuntolainoihin. 47  Oikeus 
irtisanoa taloudellisista syistä olisi mahdollinen vain silloin, kun työsopimuksen 
solmimisen jälkeen on työnantajan toimintaedellytyksissä tapahtunut ennakoimaton 
muutos.48 
Taloudellista perustetta ei arvioida suhteessa koko yrityksessä tarjolla olevaan työn 
määrään. Vaikkapa jollakin osastolla työmäärä kasvaisi, sillä ei ole taloudellisen 
irtisanomisperusteen kannalta merkitystä. Irtisanomisoikeuden kannalta ratkaisevaa on 
vain se, että saman ja samankaltaisen palkkatyön määrä vähenee viimeistään työsuhteen 
päättyessä.49 
                                                             
45  Valkonen 2006, s. 812 - 814. Ks. myös KKO 2002:87, jossa työntekijä irtisanottiin yhtiön sinänsä 
voitollisesta yksiköstä osana säästötoimenpiteitä, joihin konsernissa oli ryhdytty rakennusalan lamasta 
johtuneiden kannattavuusongelmien vuoksi. 
46 Valkonen 2006, s. 810. 
47 Ks. KKO 1990:122. 
48 Valkonen 2006, s. 812. 





Silloin kun tuomioistuin joutuu ottamaan kantaan yrityksen irtisanomisoikeuteen, 
tuomioistuin ei arvioi sitä, että mistä syystä yritys on joutunut taloudellisiin vaikeuksiin.50 
3.2 TUOTANNOLLINEN PERUSTE 
Tuotannollinen peruste käsittää työnantajan toiminnassa ja organisaatiossa tehtävät 
muutokset, joilla pyritään yrityksen toimintaedellytysten ja kilpailuaseman turvaamiseksi 
etsimään muun ohessa tuottavimpia työnkuluja, liiketoimia ja markkinointia. Tuotannossa 
toimeenpantavien muutoksien johdosta yrityksellä useimmiten vähentyy työntekijälleen tai 
työntekijöilleen tarjottava työ. Syynä voi olla esimerkiksi laskenut kysyntä markkinoilla, 
hoidettavien asioiden määrän vähentyminen, erilaisten työtehtävien yhdistäminen, 
tietoteknisen tai tuotantoteknologisen kehityksen aiheuttama rutiinityön vähentyminen, 
myynti- tai jakeluorganisaation muuttaminen tehokkuuden parantamiseksi, 
tuotevalikoiman supistaminen, jotka kaikki voivat aiheuttaa tarjolla olevan työn 
vähentymisen.51 
Työntekijöiden irtisanominen tuotannollisella perusteella ei edellytä lisäksi taloudellista 
perustetta. Siihen ei tarvita selvitystä yrityksen huonosta taloudellisesta tilanteesta tai 
tulevaisuuden huonoista näkymistä. Toimenpiteiltä, joita toteutetaan yrityksissä, ei 
myöskään vaadita sitä, että ne tuottaisivat yritykselle säästöä.52 
Irtisanomisperusteeksi riittää, että irtisanottavan työntekijän pääasialliset (ja ensisijaiset) 
työtehtävät lakkaavat tuotannossa tapahtuneen uudelleenjärjestelyn seurauksena. 
Tuotannossa toteuttavien muutoksien täytyy muuttaa irtisanotulle työntekijälle kuuluvien 
tehtävien laatua ja laajuutta olennaisesti ja pysyvästi eli vähäistä suuremmassa määrin ja 
muutoin kuin tilapäisesti. Irtisanominen voidaan kohdistaa vain niihin työntekijöihin, 
joiden työt vähentyvät tai loppuvat tuotannossa tapahtuvien muutoksien tuloksena. 
Tuotannollinen peruste mahdollistaa myös uuden työntekijän ottamisen irtisanotun tilalle 
silloin kun esimerkiksi uudella työntekijällä on sellaista tieto-taitoa tai jo valmiiksi olevia 
asiakaskontakteja, joita irtisanotulla työntekijällä ei ole.53 
 
                                                             
50 Valkonen 2006, s. 810. 
51  Valkonen 2006, s. 814 ja Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 260. Ks. KKO 2005:29, jossa 
bussiliikennettä harjoittanut yhtiö oli hävinnyt tarjouskilpailussa ja sen myötä menettänyt markkinaosuuksia, 
minkä tuloksena se ei enää saanut hoitaakseen kaikkia sillä aikaisemmin olleita liikennereittejä. 
52 Valkonen 2006, s. 815 ja Koskinen – Nieminen - Valkonen 2012, s. 261. 





3.3 TOIMINNAN UUDELLEENJÄRJESTELYISTÄ JOHTUVA PERUSTE 
TSL 7:3.1:n mukaan työn vähentyminen voi johtua paitsi tuotannollisista ja taloudellisista 
syistä myös muista työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyistä. Lain esitöissä ei ole 
kerrottu, mitä tarkoitetaan työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyillä. Säännöksen 
sanamuodon perusteella voitaisiin sanoa, että kysymyksessä ovat yrityksen toimintaan 
liittyvät tilanteet, jotka jäävät sekä taloudellisten että tuotannollisten perusteiden ja 
järjestelyjen välimaastoon. Ne voisivat olla teknologisia, hallinnollisia tai rakenteellisia, 
kuten alihankintaan tai vuokratyövoiman käyttöön siirtyminen, saman työn teettäminen 
yrittäjänä, omistajatyön lisääminen tai vaikkapa liikeidean tai toiminta-ajatuksen 
muuttaminen. Työn vähentyminen voi johtua myös kolmannen tahon tekemien 
rationalisointien tai olosuhteiden muutoksien johdosta.54 
Toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuva peruste voi syntyä silloin kun työnantajana 
toimiva omistaja tai osakas haluaa lisätä oma työpanostaan yrityksessä. Omistajalla on 
oikeus lisätä omaa henkilökohtaista työpanostaan omistuksensa ja liikkeenjohtovaltansa 
perusteella, koska omistajalla on oikeus saada hyötyä liiketoiminnasta, jota hän harjoittaa. 
Kuitenkin omistaja ei voi sen jälkeen, kun hän on palkannut jo työntekijän, päättää, että 
hän itse tai hänen valitsemansa toinen henkilö tulee hoitamaan jo töihin otetun työntekijän 
tehtävää. Siihen vaaditaan olosuhteiden olennaista muutosta sen jälkeen kun työsopimus 
on jo solmittu. Lisäksi omistajan työpanoksen on oltava hyvin merkittävä tekijä näissä 
muuttuneissa olosuhteissa. Pelkästään omistajan työllistymisen tarve ei olisi sellainen 
peruste, joka oikeuttaisi irtisanomaan työntekijän.55 
Toimintaedellytyksissä tapahtuneen muutoksen on oltava todellinen, jotta se oikeuttaisi jo 
palkatun työntekijän vaihtamisen omistajaan. Kyseessä voisi olla omistussuhteiden vaihdos 
                                                             
54  Valkonen 2006, s. 815 - 816. Ks. esim. TT:2007–102: Irtisanotun koneistajan tekemä työ oli työn 
uudelleen organisoinnin vuoksi vähentynyt. Luodikkojen kysyntä päämarkkina-alueella Yhdysvalloissa tuli 
yhtiön tekemien arvioiden mukaan laskemaan huomattavasti tehdystä arviosta. Koska kysyntä tuli sen 
mukaan olemaan 20 – 30 prosenttia pienempi kuin yhtiön tuotantokapasiteetti, johtui tästä tarve vähentää 
henkilöstöä. 
55 Valkonen 2006, s. 816 - 817. Ks. KKO 1984-II-99: A:n ja hänen vaimonsa B:n sekä heidän poikansa C:n 
yhteisesti omistama kiinteistöhuoltoliike oli pieni perheyritys, joka hoiti 12–13 asunto-osakeyhtiön 
huoltotyöt. 31.10.1980 yhtiö sanoi irti sen palveluksessaan huoltomiehenä toimineen K:n. K tuli irtisanotuksi 
6.11.1980. K:n tilalle otettiin A:n ja B:n työtön poika D, joka aloitti työt 3.11.1980. K:n lisäksi yhtiössä oli jo 
palkkatöissä heidän poikansa C. D:n työllistämisen jälkeen töitä ei olisi riittänyt kolmelle työntekijälle. KKO 
katsoi, ettei tätä perustetta voida kiinteistöhuoltoliikkeen olosuhteet, asianomaisten sukulaisuus ja D:n 
työntarve huomioon ottaen yksinään pitää työsopimuslain 37 §:n 2 momentissa edellytettynä erityisen 
painavana syynä K:n työsopimuksen irtisanomiseen. KKO 1988:67: KKO katsoi, että toiminnan 
tappiollisuuden ja yrityksen koon huomioon ottaen yrityksellä oli ollut erityisen painava syy 
kahvilaemäntänä toimineen työntekijän työsopimuksen irtisanomiseen. Työntekijän irtisanomisen jälkeen 





tai liikeidean muuttaminen, jolloin uusi omistaja päättäisi harjoittaa kauppaketjun 
toimintaa kauppiasvetoisesti luopumalla jo sitä hoitavasta palkatusta työntekijästä. Tai uusi 
omistaja-yrittäjä on ostanut yrityksen pelkästään työllistymisensä tarkoituksella ja se on 
myös nimenomaisesti kaupan ehtona. 56  Jos uudelleenjärjestely kuitenkin perustuu 
perheoikeudelliseen perusteeseen ja perheenjäsen saa korvauksen tekemästään työstä 
perheen elantoihin otettujen varojen muodossa eikä kysymyksessä ole TSL 1 §:n mukainen 
vastikkeellinen työskentely, järjestely oikeuttaa työnantajan korvaamaan työvoimaa 
perheenjäsenen työpanoksella.57 
Pelkästään tavoitteena yrityksen voittojen kasvattaminen vähentämällä yritykseen 
palkattua henkilöstä ilman, että työnantajan olosuhteissa henkilöstön työsopimuksien 
solmimisen jälkeen olisi tapahtunut olennaisia muutoksia taloudellisista tai tuotannollisista 
tai toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuvista syistä ei oikeuta työntekijän 
irtisanomiseen58. 
Lain mukaan yritys voi siirtyä milloin tahansa alihankintaan, vaikka alihankintaan 
siirtyminen ei välttämättä vähennä työn määrää eikä tuottaisi kustannussäästöjä. 
Työnantaja määrää direktio-oikeutensa perusteella yrityksessä teetettävän työn luonteen, 
määrän ja suorittamistavan. Tällaisen järjestelyn on kuitenkin oltava pysyvä ja olennainen. 
Myös alihankintaan siirtymisen perusteiden on oltava aitoja. Se ei saa olla simuloitu keino, 
jotta päästäisiin eroon jostakin työntekijästä. Alihankintajärjestelyyn siirtyminen 
irtisanomisperusteena ei saisi työntekijän työtä muuttaa vain vähäisiltä osin tai 
tilapäisesti.59 
Myös vuokratyövoimaan siirtyminen voi vähentää työvoiman tarvetta yrityksessä. 
Vuokratyöntekijää ei voida pitää TSL 7:3.2:n 1 kohdan tarkoittamana uutena työntekijänä., 
koska työtä tehdään oman työnantajan kanssa solmitun työsopimuksen ehtojen mukaisesti 
toisen yrityksen lukuun tämän tiloissa ja ainakin osittain tämän johdon ja valvonnan 
alaisena. Vuokratyövoimaan siirtyminen on oltava aito liiketoiminnallinen ratkaisu. 
Irtisanomisperusteena sitä voidaan käyttää silloin, jos siihen siirtyminen vähentää työtä 
pysyvästi ja olennaisesti. 60 
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4 TYÖN VÄHYYDEN ARVIOINTIALUE 
 
”TSL 7:1:ssä, 7:3:ssä ja 7:4.ssä säädetyt irtisanomisen edellytykset muodostavat 
kokonaisuuden. Tarjolla olevan työn tulee olla samanaikaisesti vähentynyt sekä 
määrällisesti että ajallisesti.”61 
Jotta työntekijöihin voitaisiin kohdistaa kollektiivista irtisanomisperustetta, on ensin 
määriteltävä, että missä yrityksen toiminnallisessa kokonaisuudessa työt vähentyvät 
olennaisesti ja pysyvästi. Sen jälkeen täytyy selvittää minkälaiset työt vähentyvät. 
Irtisanottavat työntekijät voidaan valita näitä töitä tekevistä työntekijöistä. Muut työntekijät 
jäävät irtisanomisoikeuden ulkopuolelle. Jos koko yrityksessä työt vähentyvät, silloin 
kaikki työntekijät joutuvat irtisanomisuhan alaisiksi.62 
4.1 TOIMINNALLINEN KOKONAISUUS 
Toiminnallisena kokonaisuutena, johon irtisanomisperuste kohdistuu, voi olla yritys itse 
kokonaisuutena tai sitten sen joku tehdaslaitos tai vaikkapa pelkästään joku sen tuotanto-
osasto. Toisaalta eri yhtiöt voivat muodostaa keskenään taloudellisen kokonaisuuden, 
konsernin, jossa emoyhtiönä oleva yhtiö käyttää tosiasiallista määräysvaltaa muihin 
yhtiöihin. Irtisanomisoikeuden laajuutta arvioidaan tällöin kyseisen kokonaisuuden 
toiminnallisen itsenäisyyden perusteella. Konsernissa toimintakokonaisuuksina voivat olla 
joku emoyhtiön erilliset osat tai juridisesti itsenäiset tytäryhtiöt tai näiden osat.63 
Palvelualoilla itsenäisen toiminnallisen kokonaisuuden voi muodostaa kauppaketjun 
jossakin paikkakunnalla sijaitseva tavaratalo. Teollisuudessa piirissä se voi olla 
yksiportaisessa tulosyksikköorganisaatiossa yrityksen tuotantolaitos tai tehdas. Kuitenkin 
kaksiportaisessa tulosyksikköorganisaatiossa, jossa yrityksen toiminta on jaettu 
tulosvastuullisiin ryhmiin, kuten toimialan, toimilinjan taikka liiketoiminta-alueen tai 
rakenteen perusteella, tehdasta ei pidetä erillisenä toiminnallisena kokonaisuutena. Jos 
vähittäiskauppaa harjoittava yritys jakaantuu erilaisiin toimialoihin kuten 
maatalouskauppaan, päivittäis- ja erikoistavarakauppaan, autokauppaan, hotelli- ja 
                                                             
61 Valkonen 2006, s. 802. 
62 Valkonen 2006, s. 821. 
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ravintolakauppaan tai liikennemyymäläkauppaan, sen alatulosyksiköitä ei pääsääntöisesti 
katsota erillisiksi toimintakokonaisuuksiksi.64 
Toiminnallinen kokonaisuus on erotettavissa muista yksiköistä yrityksessä. Sillä on oma 
henkilöstö ja omat tuotantovälineet ja sen avulla harjoitetaan oman tavoitteen omaavaa 
taloudellista tai muuta toimintaa. Yksikköä ei voida katsoa toiminnallisesti itsenäiseksi, jos 
se on osa yhtiön jakamatonta, yhteistä liiketoimintaa. Se ei määräydy oikeussubjektin 
juridisen itsenäisyyden mukaan. Täydellistä itsenäisyyttä ei edellytetä. Vähäisellä 
toiminnallisella ja taloudellisella riippuvuudella ei ole merkitystä. Toiminnallisen 
kokonaisuuden tulee olla tarvittaessa luovutettavissa erillisenä liikkeenä tai sen osana. Sen 
tulee muutoinkin voida toimia itsenäisen liikkeen tavoin. Myös laitoksen etäisellä 
sijainnilla muista yrityksen yksiköistä voi olla merkitystä.65 
Toiminnallisen kokonaisuuden muodostavan tuotantolaitoksen tai tehtaan eri osastoja, 
alatuotelinjoja tai alatulosyksiköitä ei pääsääntöisesti katsota erillisiksi yksiköiksi, koska 
ne ovat kiinteä osa kyseisen tehtaan tai tuotantolaitoksen toimintaa ja tuotantoprosessia. 
Jaottelu eri osastoihin tai alayksikköihin perustuu tuotannollisiin ratkaisuihin. Ne ovat 
riippuvaisia koko tehtaan tai tuotantolaitoksen toiminnasta. Näissä tuotannollisissa 
ratkaisuissa irtisanomisperusteita ei arvioida pelkästään yhden alayksikön sisällä, vaan 
koko tuotantolaitoksen tai tehtaan laajuisesti.66 
Itsenäisen toiminnallisen kokonaisuuden voi muodostaa tulosyksikkö esimerkiksi silloin 
jos yrityksellä on samalla toimialalla useita toimipisteitä ja ne muodostavat vain yhden 
tulosyksikön. Itsenäisen toiminnallisen kokonaisuuden voi muodostaa myös muukin 
organisatorinen ratkaisu, kuten yrityksen yksiköitä palvelemaan perustetut työnjohdolliset 
tehtäväkokonaisuudet. Esimerkiksi yrityksen eri yksiköillä tai tuotantolaitoksilla voivat 
olla yhteiset sisäiset konttori-, myynti-, toimisto-, kuljetus-, siivous- tai lähettipalvelut. 
Tärkeä ei ole silloin se, että missä yksikössä työntekijä on työskentelyt. Irtisanottavaksi 
voidaan valita myös toisen yksikön samanlaista työtä tekevää työntekijä.67 
                                                             
64 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 275 - 279. Valkonen 2006, s. 824 - 825. 
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66 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 278 – 279. Valkonen 2006, s. 824. 





Jos yritystä ei ole jaettu erillisiksi tuotantoyksiköiksi, irtisanomisperustetta arvioidaan koko 
yrityksen laajuisesti ottaen huomioon samaa tai samankaltaista työtä tekevät työntekijät, 
joiden työ vähentyy olennaisesti ja pysyvästi. Irtisanominen voidaan silloin kohdistaa 
myös voitollisen yksikön työntekijään tai työntekijöihin.68 
4.2 TYÖN VÄHYYDEN ARVIOINTI 
4.2.1 TARJOLLA OLEVA TYÖ 
Tarjolla olevan työn vähyyttä arvioidaan ensisijaisesti työntekijän työsopimuksessa 
sovittujen töiden kannalta. Irtisanomisperuste voidaan kohdista vain siihen työntekijään, 
jonka työt ovat TSL 7:3 §:n mukaan vähentyneet taloudellisista, tuotannollisista tai 
työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyjen syistä olennaisesti ja pysyvästi.69 
Työn vähentyminen voi tapahtua TSL 7:3 §:ssä mainituista syistä silloin kun tehtävät 
lakkaavat tai niitä joudutaan lakkauttamaan tai yhdistämään. Pelkästään töiden 
vaihtamisella tarjolla oleva työ ei voida katsoa vähentyneeksi.70  
Työtehtävien yhdistämisen tarkoituksena on saada yritykseen kustannuksilta 
mahdollisimman alhainen ja tehokas organisaatio. Irtisanottavien työntekijöiden 
työtehtävät voidaan lakkauttaa tai yhdistää työhön jäävien työntekijöiden tehtäviin. 
Työnantaja saa vapaasti päättää tehtävien yhdistämisestä direktiovaltansa puitteissa. Myös 
hyvin erilaiset tehtävät voidaan yhdistää toisiinsa, jos se katsotaan tarkoituksenmukaiseksi. 
Irtisanoa voidaan vain se työntekijä, jonka pääasiallinen toimenkuva muuttuu. Jos työt on 
yhdistetty niin, että uusi työtehtävä ylittää molempien vanhojen työntekijöiden työtaidot, 
eikä lisäkoulutus uuteen tehtävään ratkaisee ongelman, uusi yhdistetty työtehtävä voidaan 
antaa yrityksen ulkopuoliselle työntekijälle tai siihen voidaan siirtää toinen työntekijä 
yrityksen sisältä.71 
Työtehtävien nimen muuttaminen ei aina tarkoita työtehtävien olennaista ja pysyvää 
muuttumista. Vaikka uusi tehtävä olisi nimitetty myös uudella nimikkeellä, kyse voi silti 
                                                             
68 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 280 - 281. Valkonen 2006, s. 825. 
69 Valkonen 2006, s. 826. HE 157/2000, s. 102 
70 Valkonen 2006, s. 826. 
71 Valkonen 2006, s. 828. Ks. KKO 1994:17: jossa irtisanotun työntekijän työt yhdistettiin öljylaitemyyntiin 
niin, että aikaisemminkin öljylaitteita myyneet työntekijät ovat työnsä lisäksi ryhtyneet hoitamaan myös 
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kuulunut varaosamyynti on lakannut erillisenä tehtävänä eikä yhtiöllä enää ollut tarjota irtisanotulle 
työntekijälle hänelle aikaisemmin kuulunutta ja edelleen jatkunutta työtä, kun yhtiössä tarjolla olleet 





olla vielä samasta työtehtävästä, jos siihen sisältyvät pääasialliset työtehtävät eivät ole 
muuttuneet lainkaan.72 
Työntekijän työ on lakattava tehtäväkokonaisuutena, jotta hänet voitaisiin irtisanoa. 
Tehtäväkokonaisuuden lakkaaminen tapahtuu pääasiallisen tehtäväkuvan olennaisena ja 
pysyvänä muutoksena. Esimerkiksi esimiestä ei voida irtisanoa, jos töitä ei lakkauteta 
erillisenä kokonaisuutena, mutta työntekijä voidaan, jos hänen tekemänsä työ vähentyy 
pysyvästi ja olennaisesti. Tämä koskee myös sekä irtisanomisperusteisia ehtomuutoksia 
että lomauttamistakin.73 
Irtisanomisia ei voida kohdistaa työtehtäviin, joita TSL 7:3 §:n irtisanomisperuste ei koske. 
Työntekijöiden työ ei vähenny, jos työnantaja pelkästään vaihtaa työntekijöitä tehtävistä 
toisiin.74 
Työnantajan direktiovaltansa puitteissa antamat ehtomuutokset eivät vähennä työtä eivätkä 
siten oikeuta irtisanomisiin. Työnantajalla on sen sijaan TSL 7:3 §:ssä tarkoitetuista syistä 
oikeus muuttaa työntekijän irtisanomisen vaihtoehtona hänen työsopimuksensa olennaista 
ehtoa kuten palkkaa koskevaa ehtoa. Silloin samaa työtä voidaan tarjota vain alemmalla 
palkalla. Työntekijä, joka on kieltäytynyt tekemästä töitä jatkossa muuttuneella ehdolla, 
voidaan irtisanoa.75 
4.2.2 TYÖNANTAJAN ENNAKOINTIOIKEUS 
Työnantajalla on oikeus arvioida töiden vähentyminen etukäteen. Siihen ei tarvita 
sataprosenttista varmuutta. Riittää, että töiden vähentyminen tulevaisuudessa on arvioitava 
riittävällä suurella todennäköisyydellä. Työt eivät saisi silloin vähentyä vain tilapäisesti. 
Töiden määrän ja keston täytyisi vähentyä TSL 7:3 §:n mukaan pysyvästi ja olennaisesti. 
Työnantaja voi jopa antaa työntekijälleen tai työntekijöilleen irtisanomisilmoituksen, 
vaikka työ ei olisi vähentynyt irtisanomishetkellä, jos on tiedossa, että työ tulisi 
vähentymään viimeistään työsuhteen päättymistä seuraavasta päivästä lukien. Käänteisesti 
sanottuna, työnantaja ei saa irtisanoa työntekijän työsopimusta sellaisten taloudellisten ja 
tuotannollisten seikkojen perusteella, jotka työnantaja tietää tai hänet katsottaisiin pitävän 
                                                             
72 Valkonen 2006, s. 828. 
73 Valkonen 2006, s. 821, 828. 
74 Valkonen 2006, s. 827. 
75 Valkonen 2006, s. 830. Ks. KKO 1996:88: Yhtiöllä oli ollut työn vähyyden perusteella irtisanoa kaksi 
työntekijää. Työntekijöiden irtisanomisaikojen päättymisen jälkeen yhtiö oli saanut kaksi tilausta, joiden 
perusteella se tarjosi töitä irtisanotuille työntekijöille alennetuilla, mutta työehtosopimuksen mukaisilla 






tietävän työsopimusta solmittaessa. Jos tilanne yrityksessä parantuu ja töitä jälleen on 
enemmän kuin tilapäisesti, irtisanomisilmoitukset on heti peruutettava.76 
Työnantajan on irtisanomisperusteena olevan työn määrän vähentymisen olennaisuutta ja 
pysyvyyttä arvioitava työntekijälle ilmoitetun koko irtisanomisajan kestäessä. Viimeistä 
kertaa arviointi on tehtävä työsuhteen päättymispäivänä. Jos työnantajan tiedossa olisi 
silloin töiden uudelleen alkamisen ajankohta myöhemmin suurella todennäköisyydellä, 
irtisanomisperustetta ei ole. Jos töiden ilmaantuminen on tilapäistä ja vähäistä, 
irtisanomisedellytykset pysyvät voimassa.77 
Työsopimuslain 7:3 §:n irtisanomisedellytykset voivat poistua myös siitä syystä, että 
työntekijä irtisanomisilmoituksen jälkeen on etsinyt itselleen uuden työpaikan tai siirtynyt 
erilaisiin eläkejärjestelyihin taikka opinto-, perhe- tai säästövapaalle.  Jos työnantaja 
saavuttaa näin tarpeelliset säästöt, lainmukaisia irtisanomisedellytyksiä myöskään enää ei 
ole.78 
Yksipuolisena oikeustoimena irtisanominen kuitenkin sitoo työnantajaa, jos se on ehtinyt 
määräävästi vaikuttaa irtisanotun työntekijän jo sovittuihin järjestelyihin. Esimerkiksi 
työntekijä on tehnyt uuden työsopimuksen työsuhteen aloittamisesta irtisanomisajan 
jälkeen uudessa työpaikassa. Työsuhde päättyy silloin irtisanomisajan kuluttua työnantajan 
irtisanomana eikä työnantaja voi enää estää työntekijää lähtemään yrityksestään.79 
Silloin kun työn vähenemisen edellytykset ovat lakanneet vain osittain, työnantaja saa 
valita vapaasti irtisanottavien työntekijöiden joukosta ne työntekijät, joiden 
irtisanomisilmoitukset hän peruuttaa. Valinnassa kuitenkin työantajaa sitovat syrjivän 
kohtelun kielto sekä tasapuolisen kohtelun vaatimus. Työnantaja saa peruuttaa vain 
sellaisten työntekijöiden irtisanomisilmoitukset, joiden työn vähentymisen edellytykset 
ovat peruuntuneet tai vähentyneet.80 
                                                             
76 Valkonen 2006, s. 831 – 835. Ks. KKO 1990:122: KKO katsoi, ettei yhtiö olisi saanut irtisanoa työntekijän 
työsopimusta sellaisten taloudellisten ja tuotannollisten seikkojen perusteella, jotka yhtiö oli tiennyt tai sen 
olisi pitänyt tietää työsopimusta solmittaessa. KKO 1987:79: Työntekijä oli irtisanottu tuotannollisten ja 
taloudellisten syiden nojalla. Uuden työvoiman tarvetta oli kuitenkin yllättäen ilmennyt jo irtisanomisaikana 
ja kohta sen jälkeenkin. Kun irtisanomisajan päättyessä ei siten enää ollut tuotannollisista ja taloudellisista 
seikoista johtunutta erityisen painavaa syytä työntekijän irtisanomiseen, työnantaja velvoitettiin korvaamaan 
työntekijälle irtisanomisesta aiheutuneesta ansionmenetyksestä johtunut vahinko. 
77 Valkonen 2006, s. 834. 
78 Valkonen 2006, s. 833. 
79  Valkonen 2006, s. 835. Ks. TT:2011–37, jossa irtisanomisilmoituksen saanut työntekijä oli ehtinyt 
hakeutua toiseen ammattiin valmistavaan koulutukseen, eikä hän hyväksynyt irtisanomisen peruuttamista. 





Työnantajan TSL 7:3 §:n mukainen irtisanomisoikeus on voimassa vain täsmälleen niin 
kauan tai lyhyeen ajan kuin kyseiset edellytykset ovat olemassa. Tänä aikana työnantajan 
on vedottava laissa vaikuttaviin syihin.81 
4.2.3 POIKKEUSTILANTEET 
Sen jälkeen kun työnantaja on antanut irtisanomisilmoituksen TSL 7:3 §:n perusteella, 
työnantaja ei saisi heti irtisanomisilmoituksen jälkeen tai irtisanomisaikana teettää 
työntekijöillään tavallista enemmän ja pysyväisluonteisesti lisä- tai ylitöitä eikä TSL 
7:3.2:n 1 kohdan vastaisesti palkata uusia työntekijöitä samaan tai samankaltaiseen 
työtehtävään. ”Säännöksen tarkoituksena on osaltaan varmistaa, että irtisanomisen 
perusteeksi vedottu taloudellinen ja tuotannollinen syy on todellinen. Uuden työntekijän 
ottaminen samankaltaisiin tehtäviin on jo sellaisenaan osoitus siitä, ettei laissa edellytettyä 
irtisanomisperustetta ole tuolloin ollut.”82  Poikkeuksellisesti on hyväksytty vähäinen ja 
tilapäinen lisätyövoiman käyttö kausiluonteistesti kuten kesätyöapulaiset, tai yllättävinä 
ruuhka-aikoina, joita ei ole pystytty ennakoimaan, ns. extrojen, ruuhka-apulaisten käyttö. 
Myös opiskelija-asemassa harjoittelijana tehty työ on sallittu irtisanomisaikana, jollei sillä 
korvata normaalissa työntekijäasemassa tehtyä työtä. Samoin, jos työtä ei tehdä TSL 1:1 
§:ssä tarkoitettuna palkkatyönä, sellaisen työn tekemistä ei oteta huomioon, kun arvioidaan 
työn vähentymistä TSL 7:3 §:n mukaisesti. Arvioinnin ulkopuolelle jää näin esimerkiksi 
alihankkijoilla, vuokratyövoimalla tehty työ tai työ joka tehdään perheoikeudellisella 
perusteella, talkootyönä, luottamustoimena tai yhtiön elimen toimesta.83 
4.2.4 TÖIDEN VÄHENTYMINEN OLENNAISESTI JA PYSYVÄSTI 
Työsopimuslain 7:3 §:n mukaan työantaja saa kollektiivisilla perusteilla irtisanoa 
työtekijän työsopimuksen, jos työntekijän työ on vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi. 
Säännös viittaa siihen, että ”työnantajalla voidaan näin sanoa olevan jonkinlainen 
                                                             
81 Valkonen 2006, s. 836. 
82 TT:1997–12: n perustelut. 
83 Nieminen – Koskinen – Valkonen 2012, s. 263 – 270, 283, 294 - 295. Valkonen 2006, s. 815 – 820, 827 – 
828, 698. Ks. KKO 1993:97: Työnantaja oli irtisanonut kolme vakinaista työntekijää ja osittain heidän 
irtisanomisaikojensa kuluessa ottanut palvelukseensa neljää opiskelijaa työharjoittelijoiksi lyhytaikaisiin 
määräaikaisiin työsuhteisiin. Opiskelijoiden ottaminen työhön ei heidän palkkaamisensa tarkoitus ja heille 
sen mukaisesti annettujen työtehtävien laatu huomioon ottaen merkinnyt sitä, että työnantajan olisi tullut 
peruuttaa vakinaisten työntekijöiden irtisanominen tai tarjota heille työtä työvoimatoimiston välityksellä. 
TT:1997–12: Uuden tarjoilijan palkkaaminen tarjoilijan irtisanomisen aikoihin hänen tehtäviensä kanssa 
samanlaisiin tehtäviin samoin kuin extratyövoiman käytön laajuudesta esitetty selvitys osoittivat, ettei 





sosiaalinen ja yhteiskunnallinen työllistämisvelvoite, tosin näissä rajoissa, joissa se voi 
tapahtua toiminnan taloudellista pohjaa vaarantamatta.”84 
Ilmaisulla ”olennainen ja pysyvä” on korvattu edellisen työsopimuslain 37a§:n 
ilmaisu ”vähäistä suuremmassa määrin ja muutoin kuin tilapäisesti” vain kielellisistä syistä 
tavoittelematta asiallisia muutoksia. Hallituksen esityksen mukaan ”työnantajan 
tarjottavissa olevan työn tulisi olla vähentynyt taloudellisista ja tuotannollisista tai 
työnantajan toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuneista syistä yhtä aikaa sekä 
olennaisesti että pysyvästi. Jos tarjolla oleva työ olisi vähentynyt joko vain olennaisesti tai 
vain pysyvästi, työnantaja ei saisi irtisanoa työsopimusta, vaan hänen tulisi turvautua 
muihin keinoihin.”85 
Työsopimuslain 7 luvun 3 pykälässä säädetyt olennaisuus- ja pysyvyys-vaatimus ovat 
myös siinä mielessä yhteydessä, että ”mitä pitempään työn vähyyden voidaan arvioida 
jatkuvan, sitä perustellummin työn vähyyttä voidaan pitää ”olennaisena” ja päinvastoin”.86 
Työsopimuslain 7:3 §:ssä säädettyä ”olennaisuus” -vaatimusta ei ole kuvattu 
oikeuskäytännössä tai lain esitöissä prosenttiluvuin. Säännöksessä tarkoitettu ”olennaisuus” 
koskee työntekijän ensisijaisia ja pääasiallisia tehtäviä, jotka vähentyvät vähäistä 
suuremmalla määrällä.87 Oikeuskirjallisuudessa on muun muassa olennaisuus-vaatimusta 
sanottu olevan vähäistä suuremmaksi muutokseksi, jolla on merkitystä yrityksen kokoon ja 
työnantajan ja työntekijän asemaan. Olennaiseksi muutokseksi ei voida katsoa sitä, että 
yksi yrityksen asiakas lopettaa palvelujen ostamisen, jos yrityksellä on sata muuta 
samanlaista asiakasta. 88  Työn vähentymisen olennaisuuden vaatimusta katsotaan muun 
ohella myös riippuvaiseksi työtehtävien luonteesta ja yrityksen organisaatiosta. Silloin 
harkinnassa keskeistä on se, että onko tarjolla oleva työ vähentynyt niin paljon, että 
työnantajan on perusteltua järjestää työtehtävät uudella tavalla. 89  Valkonen katsoo, 
että ”työn vähentymistä voi olla niin työtehtävien lisääminen kuin niiden poisottaminen 
osaksi tai kokonaan. Ratkaisevaa arvioinnissa on silloin se, että muuttaako kyseinen 
toimenpide työntekijän työsuhteen ehtoja niin olennaisesti ja pysyvästi, että aikaisempi 
tehtäväkuva erillisenä kokonaisuutena lakkaa.” Kyse voi olla myös hyvin pienestä, mutta 
                                                             
84 Tiitinen – Kröger 2012, s. 570. Valkonen 2006, s. 836. 
85 HE 157/2000, s. 101. 
86 Tiitinen – Kröger 2012, s. 572. 
87 Valkonen 2006, s. 836. Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 291. 
88 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2008, s. 326. 





kyseiselle yritykselle hyvin tärkeästä muutoksesta, kuten esimerkiksi kielitaidosta, jota 
irtisanottavalla työntekijällä ei ole, vaikka tehtävä muuten jäisi samaksi. Kielitaidon 
edellytys muuttaa silloin olennaisesti työn laatua.90 
Työsopimuslain 7:3 §:ssä tarkoitettu pysyvyys-vaatimus merkitsee sitä, että työtehtävien 
vähentyminen tiedetään tai arvioidaan muodostuvan pysyväksi. Ei ainakin tilapäiseksi, 
mikä oikeuta pelkästään työntekijän lomauttamiseen. TSL 5:2 §:n mukaan työn tai työn 
tarjoamisedellytysten katsotaan lomauttamisen perusteena vähentyneen tilapäisesti, jos 
niiden voidaan arvioida kestävän enintään 90 päivää. Hallituksen esityksen mukaan ”työn 
tilapäisen vähenemisen rajaksi säädetyllä 90 päivällä ei otettaisi kantaa 7 luvun 3 §:ssä 
säädettyyn taloudellisen ja tuotannollisen irtisanomisperusteen edellytyksenä olevaan työn 
vähentymisen pysyvyyteen, vaan se osoittaisi, että 2 kohdan mukaan työntekijä saataisiin 
lomauttaa määräajaksi tai arvioiduksi 90 päivää lyhyemmäksi ajaksi”. 91 Jotkut 
oikeustieteen asiantuntijat ovat katsoneet kuitenkin, että TSL 5:2 §:ssä säädetty 90 päivän 
vaatimus olisi tilapäisen ja pysyvän työn vähentymisen rajapiste. Esimerkiksi Rautiainen ja 
Äimälä katsovat, että ”työn vähyyden pysyvyyden tulee olla jossakin määrin pitempi kuin 
90 päivää”. 92  Kairinen katsoo, että yksi tällainen aikamäärä voisi olla 
irtisanomisilmoituksen antamisen hetkestä alkaen irtisanomisajan ja 9 kuukauden kattava 
kokonaisjakso.93 Kuitenkin Tiitisen mukaan olisi ”sangen vierasta, jos yleislausekkeella 
säädetyn irtisanomisperusteen yksi ’osio’ määräytyisikin – ilman nimenomaista säännöstä. 
ainakin lähes täsmällisen määräajan mukaan”.94 
Valkosen mukaan ”aikakriteerin täyttyminen on ratkaistava kussakin yksittäistapauksessa 
kokonaisharkinnalla. Harkinnassa olennainen merkitys on työnantajaa sitovan 
irtisanomisajan pituudella. Näin ollen työn vähentymisen on kestettävä vähintään 
irtisanomisajan eikä uuden työn alkaminen saa vielä tämän ajan päättyessäkään olla 
tiedossa. Työn vähentymistä voidaan yksittäistapauksissa joutua arvioimaan myös 
irtisanomisaikaa ja työsopimuslain 6 luvun 6 §:ssä tarkoitettua irtisanotun työntekijän 9 
                                                             
90 Valkonen 2006, s. 836. Ks. KKO 5.2.1993 S 92/746: Yhtiö ei ole voinut pelkän työnjohto-oikeutensa 
puitteissa siirtää N:ää osa-aikatyöstään klo 7 – 16 välisenä aikana suoritettavaan kokoaikatyöhön. 
Uudelleenjärjestely on kuitenkin samalla merkinnyt, että yhtiön tarjottavissa ollut osa-aikatyö on pysyvästi 
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vaan on kieltäytymisen johdosta irtisanonut N:n työsopimuksen, työsopimuksen päättämiseen on ollut 
laillinen tuotannollinen peruste. 
91 HE 157/2000, s. 86. 
92 Rautiainen – Äimälä 2009, s. 158 – 159.  
93 Kairinen 2009, s. 349. 





kuukauden takaisinottoaikaakin pidemmältä ajalta (TT:1984–5). Siinä tilanteessa, ettei 
työtä ole työsuhteen päättämispäivänä tiedossa tai ennakoitavissa työsuhteen päättymistä 
seuraavan 90 päivän kuluessa, työnantaja voi kuitenkin ennakoida, ettei sitä ilmene 
myöhemminkään.”95 
Myös Tiitinen ja Kröger katsovat, että ”mitä lyhyempi irtisanomisaika, sitä lyhyempää 
työn vähyyden kestoa voidaan pitää ”pysyvänä” ”. Heidän mukaan työntekijällä on lisäksi 
tällaisessa tilanteessa jonkinlaisena turvana työnantajan TSL 6:6:ssä säädetty 
takaisinottovelvoite.96 
Oikeuskäytännön mukaan työntekijä voidaan irtisanoa taloudellisista ja tuotannollisista 
syistä, vaikka hänen oma työtehtävänsä eivät olisi vähentyneet, kun hänen työtehtävänsä 
on yrityksen töiden vähentymisen vuoksi ja taloudellisen tuottavuuden parantamiseksi 
töiden uudelleenjärjestelyjen seurauksena siirretty yrityksen muille työntekijöille.97 
Kun irtisanomisen kohdistaminen yhteen työntekijään silloin, kun sama peruste on 
olemassa useamman työntekijän kohdalla, jo itsessään merkitsee työntekijän saattamista 
toisiin nähden eri asemaan, säännöstä on tällaisessa tilanteessa perusteltua tulkita siten, että 
irtisanottavan valinta ei saa perustua lainkohdassa tarkoitettuihin epäasiallisiin 
seikkoihin.98 
Ratkaisussaan KKO 1994:17 korkein oikeus on katsonut, että työntekijä saatiin irtisanoa 
taloudellisista ja tuotannollisista syistä vaikkeivät hänen omat työtehtävänsä olleet 
vähentyneet, kun nuo tehtävät tappiollisen kokonaistuloksen parantamiseksi oli 
uudelleenjärjestelynä liitetty muiden työntekijöiden tehtäviin eikä työnantaja sen jälkeen 
voinut tarjota työtä sanotulle työntekijälle. 
 
                                                             
95 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 290. 
96 Tiitinen – Kröger 2012, s. 572. 
97 KKO 1998:130:n perustelut. 97 Ks. KKO 1994:17 ja KKO 1995:20, jossa irtisanottavan varastomiehen ja 
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Työsopimuslaissa irtisanomiskiellot on kuvattu kahdella esimerkillä. TSL 7:3.2 momentin 
mukaan taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta ei ole ainakaan silloin, kun 
työnantaja on joko ennen irtisanomista tai sen jälkeen ottanut uuden työntekijän 
samankaltaisiin tehtäviin, vaikka hänen toimintaedellytyksensä eivät ole vastaavana aikana 
muuttuneet. Kollektiivista irtisanomisperustetta ei ole myöskään silloin, kun töiden 
uudelleenjärjestelystä ei ole aiheutunut työn tosiasiallista vähentymistä. 
Lain esitöiden mukaan luettelo ei ole tyhjentävä, koska irtisanomiskieltoja on kuvattu vain 
kahdella esimerkillä. Rikkoessaan näitä kieltoja työnantajan ei voida katsoa sanoneen 
työntekijänsä irti TSL 7:1 §:n mukaan asiallisella ja painavalla syyllä.99 
Säädettyjen esimerkkien tarkoituksena on myös estä tilanteet, ”joissa työsopimuksen 
irtisanomisen perusteeksi ilmoitettua taloudellista ja tuotannollista syytä ei voida pitää 
irtisanomisen todellisena syynä”. Näissä tapauksissa irtisanomiset ovat tapahtuneet itse 
asiassa kielletyillä henkilökohtaisilla syillä, jotka on yritetty verhota taloudellisiksi ja 
tuotannollisiksi syiksi. Lisäksi hallituksen esityksessä korostetaan, ettei työnantaja saa 
irtisanoa työntekijän työsopimusta näennäisillä ja tekaistuilla syillä. Myöskään vähäisillä 
tai näennäisillä taloudellisilla ja tuotannollisilla syillä ei saa kiertää TSL 7:2 §:ssä 
tarkoitettuja irtisanomisperusteita.100 
Nämä esimerkkisäännökset liittyvät myös kiinteästi työnantajaa velvoittavaan TSL 7:4 
§:ssä säädettyyn koulutus- ja muun työn tarjoamisvelvollisuuteen, mikä tarkoittaa sitä, että 
työnantajalla on oikeus toistaiseksi voimassa olevan työsopimuksen irtisanomiseen TSL 
7:3 §:ssä tarkoitetussa työn vähentymistilanteessakin vain siinä tapauksessa, että 
työntekijää ei voida ammattitaitoonsa ja kykyynsä nähden kohtuudella sijoittaa uudelleen 
tai kouluttaa uusiin tehtäviin.101 
                                                             
99 HE 157/2000, s. 102. 
100 HE 157/2000, s. 102. 
101 Hietala – Kahri – Kairinen – Kaivanto 2008, s. 327. Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 303. Ks. 
TT:2001–6 (ään.), jonka perusteluissa työtuomioistuin totesi, että työnantajalta vallinneissa tilanteessa ei ole 
voitu kohtuudella edellyttää irtisanottujen työntekijöiden kouluttamista tai sijoittamista niihin tehtäviin, joita 





Hallituksen esityksessä102 mainittu vähäisyys voidaan katsoa liittyvän edelliseen vuoden 
1970 työsopimuslain 37 a §:n 2 momentin 4 kohdassa mainittuun esimerkkiin, jonka 
mukaan taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperustetta ei ole silloin, kun irtisanomisen 
syyksi on ilmoitettu työvoiman vähentymisestä aiheutuva kustannussäästö, mutta tämä 
säästö on niin vähäinen, ettei sitä voida pitää työnantajan ja työntekijän olosuhteet 
huomioon ottaen irtisanomisen todellisena syynä. 
Vuoden 1970 työsopimuslain 37 a §:n 2 momentin 3 kohdassa mainittu esimerkkisäännös, 
jonka mukaan taloudellista ja kollektiivista irtisanomisperustetta ei katsota olevan silloin, 
kun irtisanomisen syyksi on ilmoitettu kone- tai laitehankinnat, mutta työntekijä olisi 
ammattitaitoonsa nähden voitu työnantajan toimesta kouluttaa näiden koneiden ja 
laitteiden käyttöön, voidaan hallituksen esityksen103 mukaan katsoa sisältyvän nykyiseen 
TSL 7:3 §:n 2 momentin 2 kohdassa mainittuun esimerkkisäännökseen. 
Hallituksen esityksen mukaan uudella vuoden 2001 säädetyllä työsopimuslailla ei 
myöskään muutettaisi irtisanomisperusteiden riittävyyden harkintaan vaikuttavia kriteereitä 
ja tulkintaperiaatteita.104 
5.1 UUSI TYÖNTEKIJÄ 
TSL 7:3 §:ssä säädetyllä uudella työntekijällä tarkoitetaan sekä yrityksen ulkopuolista että 
yrityksen sisäistä työntekijää, joka on siirretty irtisanotun työntekijän tilalle suorittamaan 
irtisanotun työntekijän tehtäviä. Uudella työntekijällä tarkoitetaan nimenomaisesti 
työsuhteeseen palkattua, TSL 1:1 §:n mukaisessa työsuhteessa olevaa työntekijää. Näin 
säännöksen soveltamisen ulkopuolelle jäävät kaikki tilanteet, joissa työtä tehdään muutoin 
kuin TSL 1:1 §:ssä tarkoitetussa työsuhteessa. Silloin kun töitä tehdään pysyvästi yrittäjänä, 
perheoikeudellisella perusteella, luottamustoimisena, yhtiön elimenä, vuokratyöntekijänä 
tai talkootyönä, kyse ei ole lain tarkoittamasta uudesta työntekijästä. Yritys voi työllistää 
kollektiivisissa irtisanomistilanteissa tukia saavan työharjoittelijan tai tukityöllistettävän105, 
koska kustannukseton työntekijän ei voida rinnastaa laissa tarkoitettuun uuteen 
työntekijään.106  
                                                             
102 HE 157/2000, s. 102. 
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työmarkkinoille sijoittumisen edellytysten parantamiseksi. (Laki julkisesta työvoima- ja yrityspalvelusta 
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Lailla julkisesta työvoima- ja yrityspalvelusta on kuitenkin estetty työnantajalle palkkatuen 
myöntäminen tilanteissa, jos työnantaja on hakemuksen jättämistä edeltäneiden 12 
kuukauden aikana tuotannollisista tai taloudellisista syistä irtisanonut tai lomauttanut 
työntekijöitä työssäkäyntialueella samoista tai samankaltaisista tehtävistä taikka lyhentänyt 
heidän työaikaansa (7:2.2). Samoin tukea ei myönnetä, jos tukeen perustuva työhön 
ottaminen aiheuttaisi työnantajan palveluksessa olevien muiden työntekijöiden 
irtisanomisen tai lomauttamisen taikka heidän työolosuhteidensa tai etuuksien 
huonontumisen (7.2.2.1). 
Alihankintaan ja vuokratyövoiman käyttöön siirtyminen on työnantajan 
liikkeenjohdollinen päätös. Alihankintaan siirtyminen täytyy olla pysyvä ja olennainen. 
Lisäksi sen tuloksena myös tarjolla olevan työn täytyy vähentyä olennaisesti ja pysyvästi. 
Jos alihankintaan siirtyminen on vain tilapäistä ja se ei muuta työntekijän töitä 
merkittävästi, rikkoo työnantaja työntekijän irtisanomissuojaa. Alihankintaan siirtyminen 
täytyy olla todellinen järjestely. Sen syinä voivat olla tavoiteltava kustannussäästö tai 
yrityksen toimintatapansa muutos. Tavoitteeksi esitetty kustannussäästö ei saa silloin olla 
vähäinen eikä toimintatapansa muutos tilapäinen. Myös vuokratyövoiman käyttö tulee olla 
aito liikkeenjohdollinen ratkaisu, joka ei saa olla tilapäistä järjestelyä, jolla estetään 
työntekijän työllistyminen. Vuokratyövoiman käyttöön siirtymisen tuloksena töiden tulee 
vähentyä pysyvästi ja olennaisesti. Niin alihankintaan kuin vuokratyövoimaan siirtyminen 
ei saa olla niin sanotusti simuloitua järjestelyä, jolla yritetään päästä jostakin työntekijästä 
eroon.107  
                                                             
107 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 266 – 267. Saarinen 2003, s. 1001. Valkonen 2006, s. 817 - 
819. Ks. TT:2007–103 (ään.): Työtuomioistuin hyväksyi yrityksen ratkaisun, jolla se oli irtisanonut neljää 
työntekijäänsä ja samoihin aikoihin ottanut vuokratyöntekijöitä tehtäviin, joita irtisanotut olisivat osanneet 
tehdä. Ratkaisevana todennäköisesti oli se, että irtisanotuilla työntekijöillä ei ollut irtisanomisaikoina 
työntekovelvoitetta. Vuokratyöntekijöiden työsuhde oli ollut muutaman kuukauden pituinen ja heidän 
käyttönsä tarkoituksena oli saattaa loppuun irtisanottujen keskeneräiset työt. Työtuomioistuin katsoi, että 
yrityksellä on ollut perusteltu oikeus ennakoida työntarjoamisedellytysten vähentyneen siinä määrin, että sillä 
on ollut perusteet vähentää henkilöstöä. Eriävän mielipiteen jättäneet työtuomioistuimen jäsenet Zaerens ja 
Ahokas ovat kiistäneet työtuomioistuimen hyväksyvän päätöksen. He katsoivat, että irtisanotulla 
työntekijällä etuoikeus tarjolla olevaan työhön määräytyy työsopimuslain 7 luvun 3 ja 4 §:ien mukaan 
työsuhteen päättymiseen asti, ja sen jälkeen 6 luvun 6 §:n mukaan. Etusijan antamista vuokratyöntekijälle on 
pidettävä työsopimuslain 7 luvun 3 §:n 1 momentin sekä työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutena 
ilmenevän työnantajan lojaliteettivelvoitteen vastaisena. Eriävän mielipiteen jättäneet jäsenet myös 
kyseenalaistivat sen, onko työ todella vähentynyt TSL 7:3 §:ssä tarkoitetussa mielessä, jos irtisanotun 
työntekijän työpanos on tosiasiallisesti korvattu jonkun toisen samoissa olosuhteissa suorittamalla työllä. 
Heidän eriävästä mielipiteestään voi päättää, että silloin kun vuokratyövoiman käyttö on tilapäistä eikä 
pysyvä järjestely/toimintatavan muutos, kuten kyseisessä tapauksessa, sen ehdottomana edellytyksenä on 
myös oltava TSL 7:3 §:n mukainen vaatimus siitä, että tarjolla oleva työ on vähentynyt pysyvästi ja 





Esimerkiksi keskusjärjestöt SAK ja TT ovat keskinäisellä yleissopimuksellaan rajoittaneet 
yritysten vuokratyövoiman käyttöä vain työhuippujen tasaamisen tai muutoin sellaisiin 
ajallisesti taikka laadullisesti rajoitettuihin tehtäviin, joita työn kiireellisyyden, rajoitetun 
kestoajan, ammattitaitovaatimusten, erikoisvälineiden tai muiden vastaavien syiden vuoksi 
ei voida teettää omilla työntekijöillä. Lisäksi järjestöt katsovat työvoiman vuokrauksen 
epäterveeksi, jos työvoimaa hankkivien yritysten toimittamat vuokratyöntekijät 
työskentelevät yrityksen normaalissa työssä sen vakinaisten työntekijöiden rinnalla ja 
saman työnjohdon alaisena pidemmän ajan. 108  Saarisen mukaan edellä mainittua 
sopimuskohta voidaan tulkita siten, ”että vuokratyövoimaa ei voida ottaa irtisanotun 
työntekijän tilalle”.109 
Irtisanottavan tilalle samasta yhtiöstä siirretyn työntekijän katsotaan laissa tarkoitetuksi 
uudeksi työntekijäksi silloin, kun irtisanotun työntekijän työtehtävät ovat säilyneet 
samanlaisina. Silloin kun yrityksellä ei ole enää kollektiivisista syistä edellytyksiä tarjota 
työtä työntekijälle, irtisanottavan työntekijän aiemmin hoitamat työtehtävät jätetään 
käytännössä hoitamatta tai ne jaetaan työnantajan palvelukseen jäävien työntekijöiden 
kesken näiden vähäisinä lisätöinä tehtävät yhdistäen. Huomioon on otettava myös se, että 
olisiko työntekijän irtisanomisen ja tehtävän uudelleen täyttämisen välissä yhtiön 
toimintaedellytyksissä tapahtunut olennainen muutos, joka oikeuttaisi uuden työntekijän 
ottamiseen. Siirretyn työntekijän kouluttaminen uusiin tehtäviin tai hänen kuulumisensa 
toisen työehtosopimuksen piiriin taikka hänen työsuhteen ehtonsa muuttuminen 
olennaisesti siirron myötä puhuvat vahvasti sen puolesta, että siirretty työntekijä voidaan 
katsoa työsopimuslaissa tarkoitetuksi uudeksi työntekijäksi. Merkitystä on myös sillä 
seikalla, että onko yhtiölle työntekijän irtisanomisesta syntynyt merkittävää säästöä. 
                                                             
108 TT:n ja SAK:n välinen yleissopimus 4.6.1997 kohta 8.3. 





Tuskin merkittävää säästöä saadaan silloin, jos irtisanottavan tilalle siirretään yhtiöstä 
toinen henkilö, jonka tehtäviä puolestaan alkaa hoitaa päätoimisesti uusi työntekijä.110 
Hallituksen esityksessä sanotaan, ettei työnantaja saa työsopimusta irtisanoa näennäisin 
perustein.111 Näennäisyys uuden työntekijän kielletyn ottamisen tapauksessa ilmenee muun 
muassa siinä, ettei yrityksen henkilöstön kokonaismäärä irtisanomisen ja uuden työntekijän 
ottamisen jälkeen ole muuttunut.112Kuitenkin työpaikkojen vähentämisellä kollektiivisista 
syistä työnantaja pyrkii aina vähentämään henkilöstön palkkaamisesta aiheutuvia 
kustannuksia. 
Myös määräaikaisen työntekijän vakinaistaminen toistaiseksi voimassa olevaan 
työsuhteeseen voidaan rinnastaa laissa tarkoitetun uuden työntekijän 
ottamiseen. 113 Kuitenkin ratkaisussa TT:2001-6 työtuomioistuin on todennut, että 
määräaikaiset työntekijät voidaan vakinaistaa omiin tehtäviinsä, jos heidän 
tehtävänkuvansa ei ole muuttunut, eikä tarjolla oleviin määräaikaisten tehtäviin tarvitse 
ensin uudelleen sijoittaa tai kouluttaa irtisanottuja työntekijöitä muista tehtävistä.114Eriävän 
mielipiteen jättäneen työtuomioistuimen jäsenen Palanko-Laakan antaman lausunnon 
mukaan olisi harkittava sitä, että ”onko määräaikaisessa työsuhteessa työskentelevä 
työntekijä samassa asemassa tarjolla olevan työn suhteen kuin vakinaisessa työsuhteessa 
työskentelevät työntekijät silloin, kun työn tarjoamisen edellytykset vähentyvät 
yrityksessä”. Hän perustelee eriävää näkökulmansa sillä, että ”työsopimuslain lähtökohtana 
on se, että irtisanomissuojaa koskevat säännökset koskevat vain toistaiseksi voimassa 
olevia työsopimuksia. Työsopimuslain useiden irtisanomissuojaa koskevien yksittäisten 
                                                             
110 Kallio - Sädevirta 2010, s. 14 – 15. Valkonen 2006, s. 828 - 829. Ks. KKO 2000:64: Korkein oikeus 
katsoi, etteivät yhtiön edellytykset tarjota töitä irtisanotulle työntekijälle olleet vähentyneet siten, että yhtiöllä 
olisi ollut oikeus irtisanoa hänet taloudellisilla ja tuotannollisilla syillä. Irtisanotun työntekijän työtehtäviä ei 
ollut hänen työsuhteensa päättymisen jälkeen lakkautettu tai yhdistetty muihin tehtäviin, vaan ne olivat 
säilyneet ennallaan ja niihin oli siirretty eräs toinen yhtiön palveluksessa ollut työntekijä. Tämän työntekijän 
työtehtäviä oli puolestaan ryhtynyt hoitamaan eräs yhtiön lomautettuna ollut työntekijä. Irtisanotun tilalle 
siirretyn työntekijän työsuhteen ehdot ovat siirron myötä muuttuneet olennaisesti ja hänet on täytynyt 
kouluttaa uusiin tehtäviin. Yhtiö ei muutenkaan ollut esittänyt perusteltua syytä irtisanotun työntekijän 
työpanoksen korvaamiseen hänen tehtäviinsä siirretyn työntekijän työpanoksella. Työntekijän irtisanomisesta 
ei ole myöskään syntynyt yhtiölle merkittävää palkkakustannusten säästöä, koska hänen tilalle on kerrotuin 
tavoin siirretty yhtiön palveluksessa pitkään ollut henkilö, ja koska tämän henkilön työtehtäviä on puolestaan 
ryhtynyt hoitamaan yhtiön lomautettuna ollut työntekijä. 
111 HE 157/2000, s. 102. 
112 KKO 2000:64, hovioikeuden perustelut. 
113  Ks. TT:2001–6(ään.): Työvoiman vähentämistä koskeneiden yhteistoimintaneuvottelujen ollessa 
käynnissä työnantaja oli vakinaistanut kolmen määräaikaisen työntekijän työsuhteet ja 
yhteistoimintaneuvottelujen jälkeen irtisanonut taloudellisilla ja tuotannollisilla syillä viiden toistaiseksi 
voimassa olleissa työsuhteissa ollen työntekijän työsopimukset. Vakinaistetuista työntekijöistä ei kukaan 
ollut siirtynyt tekemään niitä tehtäviä, joita irtisanotut työntekijät olivat tehneet. 





säännösten tarkoituksena on estää irtisanomissuojan kiertäminen. Näin on esimerkiksi 
työntekijän uudelleen sijoittamista ja kouluttamista, tietyn ajan kuluessa tapahtunutta 
uuden työntekijän palkkaamista ja työntekijän takaisin ottamista koskevan säännöksen 
laita.” Palanko-Laaka katsoo, että jos työnantaja saa vakinaistaa määräaikaisissa 
työsuhteissa olevat työntekijät ilman, että hänellä olisi siihen ensin velvollisuus sijoittaa tai 
uudelleen kouluttaa irtisanottavat toistaiseksi voimassa työsuhteissa olevat 
työntekijät, ”merkitsisi tämä työntekijöiden perustavaa laatua olevan irtisanomissuojan 
mitätöitymistä. Käytännössä näillä säännöksillä ei enää olisi lainsäätäjän tarkoittamaa 
suojavaikutusta.” Lisäksi hän toteaa, että ”jos tällainen menettelytapa olisi mahdollista, 
työnantajat voisivat jatkuvasti vaihtaa vanhat ”soveltumattomat” työntekijät 
uusiin ”sopivampiin” työntekijöihin. Tämä ei ole ollut lainsäätäjän tarkoitus.” Palanko-
Laaka myös korostaa, että ”oikeuskirjallisuudessa115 ja vakiintuneesta oikeuskäytännöstä116 
on saatavissa tukea sille kannalle, että työnantajan tulee jättää määräaikainen työsopimus 
uusimatta tai työsuhde vakinaistamatta, jos toimenpide loukkaa toistaiseksi voimassa 
olevassa työsuhteessa olevan työntekijä irtisanomissuojaa. Kun työnantajalla on 
velvollisuus tarjota työtä toistaiseksi voimassa olevassa työsuhteessa olevalle työntekijälle 
työsopimuslain 37 a §:n mukaisesti joko sijoittamalla hänet uudelleen tai kouluttamalla 
uusiin tehtäviin, työnantaja ei voi tätä suojaa loukaten solmia uusia määräaikaisia 
työsopimuksia tai jatkaa entisiä.” 
Uuden työntekijän ottamiseen rinnastetaan myös tapaukset, joissa yritys heti irtisanomisen 
jälkeen lisää pysyvästi palveluksessa olevan tilapäisen työvoimansa käyttöä antamalla 
heille  lisätöitä,  joita  irtisanottu  työntekijäkin  olisi  pystynyt  tekemään.  Myös  TSL  2:5  §:n  
mukainen lisätyötarjoaminen yrityksen osa-aikaisille työntekijöille on samaa kuin uuden 
työntekijän ottamista. Jos työnantaja on kerran irtisanonut työntekijöitä työn vähyyden 
perusteella, ei sillä sitten olisikaan tarvetta lisää työntekijöihin. Samoin hyväksyttävä ei ole 
tilanne, jossa osa-aikaisille työntekijöille annetaan lisätöiksi irtisanottujen työntekijöiden 
työsopimuksensa mukaista työtä siten, että osa-aikatyöntekijöiden lisääntyneellä 
työmäärällä olisi voitu turvata kokoaikaisen työntekijän työsuhde. Työntekijöiden 
                                                             
115 Ks. esim. Koskinen – Nieminen – Kallio 2012, s. 308. Valkonen 2006, s. 840. 
116 Esim. KKO 1995:152: Yhtiö oli vakinaistanut toistaiseksi voimassa olevaan työsuhteeseen työntekijän, 
joka oli tehnyt määräaikaisena äitiys- ja vanhempainlomalla olevan vakituisen työntekijän töitä. Korkein 
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vanhempainlomalta palaavalle vakituiselle työntekijälle muuttuneita, aikaisempaan työhön rinnastettavia 





irtisanomisten aikana suoritettavat lisä- ja ylityöt eivät saa olla luonteeltaan pysyviä eli 
jatkuvia.117  
Irtisanotun työntekijän/työntekijöiden työ voidaan jakaa vähäisenä lisätyönä töihin 
jääneille työntekijöille, jotka tekevät sen oman työajan puitteissa eikä ylityönä. Silloin kun 
jäljelle jääneet työt yhdistetään muiden työntekijöiden suoritettavaksi, järjestely ei saisi 
muuttaa näitä töitä tästä eteenpäin suorittavien työntekijöiden työsuhteen ehtoja 
olennaisesti ja pysyvästi. Jos näitä töitä suorittavien työsuhteen ehdot tulevat tästä syystä 
muuttumaan olennaisesti ja pysyvästi, on kyse kielletystä työntekijän vaihtamisesta.118 
Uuden työntekijän ottaminen TSL 7:3 §:n 2 momentin 1 kohdan edellytysten vastaisesti on 
usein viite siitä, että työsopimuksen irtisanominen on tosiasiassa tapahtunut 
henkilökohtaisilla perusteilla.119 
5.2 SAMANKALTAISET TEHTÄVÄT 
Työsopimuslain 7 luvun 3 pykälän 2 momentin 1 kohdassa säännellyllä samankaltaisilla 
tehtävillä tarkoitettaisiin työntekijän työsopimuksen mukaista työtä vastaavaa työtä sekä 
sellaista muuta työntekijän aikaisempaa työtä muistuttavaa työtä, joka vastaa hänen 
koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan. Käsite samankaltaiset tehtävät käsittäisi 
luonnollisesti myös työntekijän työsopimuksen mukaiset työt. Näin samankaltaiset tehtävät 
voivat muistuttaa työntekijän aikaisempia tehtäviä laadultaan ja laajuudeltaan monin tavoin, 
tai sitten pelkästään joissakin kohdin. Mitä enemmän yrityksessä tarjolla oleva muu työ 
poikkea irtisanotun työntekijän työsopimuksen mukaisesta työstä, sitä enemmän työnantaja 
voi olla oikeutettu ottamaan uuden työntekijän siihen. Esimerkiksi muu työ voi edellyttää 
sellaisia kieli- tai koulutusvaatimuksia, joita irtisanottavalla työntekijällä ei ole. Lisäksi 
joissakin töissä voi olla tiettyjä ehdottomia terveys- ja kuntovaatimuksia.120 
Samat tehtävät kuuluvat työnantajan TSL 7:3 §:n vähentämisperusteen alle ja 
samankaltaiset tehtävät TSL 7:4 §:n muun työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden 
alle.121 
Jotta irtisanominen olisi laiton TSL 7:3.2.1 momentin mukaan, uuden työntekijän 
ottamisen ja vanhan työntekijän irtisanomisen välillä tulisi olla ajallinen yhteys, mikä 
                                                             
117 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 310 - 311. Valkonen 2006, s. 841, 846. 
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119 Ks. KKO 2000:59. 
120 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 312 - 313. Valkonen 2006, s. 842. 





tarkoittaa sitä, että uusi työntekijä on palkattu ennen vanhan työntekijän irtisanomista tai 
sen jälkeen. Näin uuden työntekijän ottamista voidaan arvioida tapauskohtaisesti niin 
irtisanomisaikana kuin myös irtisanotun työntekijän työsuhteen päättymisen jälkeen. 
Irtisanominen on peruutettava, jos työnantajan muun työn tarjoamis- ja koulutusvelvoitteen 
mukaista työtä ilmaantuu irtisanomisaikana. Irtisanominen katsotaan laittomaksi myös 
silloin, jos työnantaja ainakin työsuhteen päättymispäivänä tietää tai hänen on pitänyt osata 
ennakoida, että työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuuden alaista työtä ilmaantuu pysyvästi 
ja olennaisesti myöhemmin. Irtisanominen on mahdollista tällaisissa tilanteissa myös 
muuttaa työntekijän TSL 5:2:n mukaiseksi väliaikaiseksi lomauttamiseksi, jos 
säännöksessä mainitut edellytykset täyttyvät, mikä olisi työntekijälle lievempi toimenpide. 
Jos työsuhteen päättymisen jälkeen, irtisanotulle työntekijälle soveltuvaan työhön 
palkataan uusi työntekijä, on kyse TSL 7:3 §:n mukaisen irtisanomissuojan rikkomisesta 
eikä TSL 6:6 §:ssä säädetystä takaisinottovelvollisuuden rikkomisesta.122 
Kielto palkata uusi työntekijä voidaan katsoa käsittävän ajanjakson ennen ja jälkeen 
irtisanomista niin, että se on pitempi kuin TSL 6:6 §:ssä säädetty 9 kuukauden 
takaisinottovelvoiteaika.123 
5.3 TOIMINTAEDELLYTYKSIEN MUUTOS 
Työsopimuslain 7 luvun 3 pykälän 2 momentin 1 kohdan mukaan työnantaja ei saisi joko 
ennen irtisanomista tai sen jälkeen ottaa uuden työntekijän samankaltaisiin tehtäviin, jos 
hänen toimintaedellytyksissä ei ole sen aikana tapahtunut muutosta. Laissa tarkoitetut 
toimintaedellytykset liittyvät yrityksen organisaatioon, talouteen ja tuotantoon. Lisäksi 
toimintaedellytykset voivat liittyä yksittäiseltä työntekijältä vaadittavaan koulutukseen tai 
aikaisempaan työkokemukseen. Näin yrityksen kansainvälistymisen myötä voidaan tarvita 
kielitaitosta työntekijää asiakassuhteiden hoitamiseen. Tai yrityksen toimintaedellytyksien 
parantamiseksi töihin otetaan uusi työntekijä, jolla on jo valmiiksi laaja asiakasverkosto tai 
ammattikokemus aikaisemman työn perusteella. Työntekijän vaihtaminen toiseen 
työntekijään ei saa missä nimessä perustua vähäisiin puutteisiin työntekijän 
työsuorituksissa. Siihen täytyy olla myös aina hyvin perusteltu tarve. Myös työn 
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ulkopuolisen rahoituksen loppuminen voi olla olennainen muutos työnantajan 
toimintaedellytyksissä.124 
Toimintaedellytyksen muutos, joka oikeuttaa irtisanomaan työntekijän, ei saa olla 
työantajan tiedossa jo silloin kun hän palkkaa työntekijän. Jotta muutos 
toimintaedellytyksissä oikeuttaisi irtisanomaan työntekijän, toimintaedellytyksien tulisi 
muuttua olennaisesti ja pysyvästi palkkaamishetkellä vallinneista olosuhteista.125 
Yrityksen toimintaedellytyksien muutos voi liittyä myös yrityksen vaikeisiin taloudellisiin 
tilanteisiin, joissa siltä puuttuvat aika ja mahdollisuus kouluttaakseen uutta tarvitsemansa 
henkilökunta tai työntekijöitä yrityksen toiminnan turvaamiseksi. Näissä tilanteissa 
yrityksellä voi olla tervehdyttämistoimenpiteiden kiireellisyyden vuoksi oikeus ryhtyä 
toimiin uuden henkilökunnan rekrytoimiseksi vanhaa työvoimaa korvaten.126 
Toimintaedellytyksien muutokset voivat liittyä myös yrityksestä riippumattomiin 
ulkopuolisiin syihin, kuten tietyn toimintaluvan saamiseen voidaan viranomaistaholta 
esittää tiettyjä vaatimuksia, esimerkiksi koulutuksellisia, joita vanhoilla työntekijöillä ei 
ole.127 
Yrityksen omistus- ja rahoituspohjamuutokset sekä liikeideassa tai toimintatavassa tehtävät 
muutokset voivat olla myös hyväksyttäviä TSL 7:3.2.1:n kohdassa tarkoitettuja 
toimintaedellytyksien muutoksia irtisanomistilanteissa. Yrityksen päätöksenteko ja omistus 
voivat siirtyä ulkomaille.128 
 
                                                             
124  Valkonen 2006, s. 843 - 844. Ks. KKO 1992:61: Kuntainliitto oli irtisanonut sen palveluksessa, 
invalidihuoltolain mukaisessa suojatyössä olleen työntekijän sen jälkeen kun työntekijä muutti Vammalasta 
Äetsään, joka ei ollut kyseisen kuntainliiton jäsenkunta. Irtisanotun työntekijän tilalle otettiin toinen henkilö, 
jonka asuinkuntansa antoi maksuosoituksen. Lisäksi invalidilain mukaisiin suojatöihin sovellettiin 
pääsääntöisesti yleisiä työsopimusta koskevia säännöksiä, joten ennen irtisanomista kuntainliitto joutui myös 
harkitsemaan, oliko sillä työsopimuslain 37 a §:ssä tarkoitettu taloudellinen syy irtisanoa työntekijä, ottaen 
huomioon tarjota hänelle keittiöapulaisen työtä muuna kuin suojatyönä tai sijoittaa hänet toisiin työtehtäviin 
taikka kouluttaa hänet uusiin tehtäviin. Korkein oikeus katsoi, että lakannut kunnan maksuosuus on 
työsopimuslain 37 a §:n 2 momentin 1 kohdassa tarkoitettu muutos toimintaedellytyksissä, joka oikeuttaa 
irtisanomaan työntekijään ja ottamaan uuden työntekijän samankaltaisiin tehtäviin. 
125 Ks. KKO 1990:122: Yhtiö oli tietoisena toimintansa tappiollisuudesta ottanut työhön uuden henkilön 
liikkeen erän osan johtajaksi parantaakseen sen toimintaa. Kuitenkin runsaan kahden kuukauden kuluttua 
työn alkamisesta uusi aluepäällikkö irtisanottiin vedoten yrityksen taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin. 
Korkein oikeus katsoi, ettei yhtiö olisi saanut näissä olosuhteissa irtisanoa uuden aluepäällikön 
työsopimuksen sellaisten taloudellisten ja tuotannollisten seikkojen perusteella, jotka yhtiö on tiennyt tai sen 
olisi pitänyt tietää työsopimusta solmittaessa. 
126 Valkonen 2006, s. 844. 
127 Valkonen 2006, s. 844. 





5.4. TÖIDEN UUDELLEENJÄRJESTELYT 
Työsopimuslain 7 luvun 3 pykälän 2 momentin 2 kohdan mukaan irtisanominen katsotaan 
laittomaksi tilanteissa, joissa töiden uudelleenjärjestelystä ei ole aiheutunut työn 
tosiasiallista vähentymistä. Säännös vastaa vielä aikaisemman työsopimuslain 37 a §:n 2 
momentin 2 kohtaa, jonka mukaan irtisanomiseen ei katsottu olevan perustetta ainakaan 
silloin, kun irtisanomisen syyksi ilmoitetut työtehtävien uudelleenjärjestelyt eivät 
tosiasiallisesti vähennä työnantajalla tarjolla olevaa työtä tai muuta työtehtävien laatua. 
Hallituksen esityksessä on esimerkiksi tuotu kone- ja laitehankinnoista tai muista 
työmenetelmistä aiheutuva tarjolla olevan työn vähentyminen, jonka tuloksena työn sisältö 
ja vaatimus muuttuvat siten, että työntekijät eivät suoriutuisi siitä aikaisemmin valmiuksin. 
Silloin työnantajan tulisi kouluttaa työntekijänsä niin, että he voisivat jatkaa muuttuneissa 
töissä. Hallituksen esityksen mukaan tällä esimerkkisäännöksellä on pyritty korostamaan 
TSL 7:4 §:n mukaan määräytyvää työnantajan koulutusvelvoitetta.129 
Laillisina irtisanomisperusteina kysymykseen tulevat vain sellaiset työntekijän 
työsopimuksen mukaisessa työssä tapahtuvat muutokset, jotka johtuvat töiden 
uudelleenjärjestelyistä ja ovat olennaisia ja pysyviä sekä määrällisesti että laadullisesti.130 
Lisäksi aikaisemman työsopimuslain esitöissä sanotaan, että toiminnan 
uudelleenjärjestelyjen tulee olla ymmärrettävässä suhteessa irtisanomiseen, jotta sitä 
voitiin pitää lainmukaisena.131 
Säännös mahdollistaa muun muassa työtehtävien uudelleenjärjestelyt, jossa irtisanottavan 
työntekijän työtehtävät eivät sinänsä lopu, mutta ne siirretään toisille työntekijöille, jotka 
siirtyvät niitä hoitamaan säännöllisen työaikansa puitteissa. Säännöksessä edellytetään vain 
sitä, että uudelleenjärjestelyt tosiasiallisesti vähentävät tarjolla olevaa työtä. Jäljelle jäävien 
työtehtävien on oltava myös vähäisiä ja tilapäisiä. Uudelleenjärjestelyjen tuloksena 
irtisanottavan työntekijän pääasialliset ja ensisijaiset työtehtävät lakkaavat. Myös näitä 
tehtäviä hoitamaan siirtyvien työntekijöiden omat pääasialliset tehtäväkuvat eivät saa 
töiden uudelleenjärjestelyistä johtuen muuttua olennaisesti ja pysyvästi.132 
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132 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 320. Valkonen 2006, s. 845. Ks. KKO 1993:145: Avoin yhtiö 
oli havainnut, että kaupunkiyksiköiden toiminta ei edellyttänyt erillistä Turussa sijaitsevien lääkäri- ja 
kuntoutusasemien johtajan tointa. Avoin yhtiö oli siten saanut järjestää johtotehtävät uudelleen ja lakkauttaa 
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Töiden uudelleenjärjestelyjen tuloksena voi tapahtua myös töiden lisääntyminen, joka 
tietyissä tapauksessa rinnastuvat irtisanomiseen oikeuttavaan töiden vähentymiseen. 
Työnantajalla on esimerkiksi oikeus irtisanoa työntekijä, joka ei suostu toimenkuvansa 
laajentamiseen tai siirtymään osa-aikatyöstä kokoaikatyöhön.133 
 
6 TYÖN TARJOAMIS- JA KOULUTUSVELVOLLISUUS 
 
Työsopimuslain 7 luvun 3 §:n 1 momentin mukaan työnantaja saa irtisanoa 
työsopimuksen, kun tarjolla oleva työ on taloudellisista, tuotannollisista tai työnantajan 
toiminnan uudelleenjärjestelyistä johtuvista syistä vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi. 
Työsopimusta ei saa kuitenkaan irtisanoa, jos työntekijä on sijoitettavissa tai 
koulutettavissa toisiin tehtäviin saman luvun 4 §:ssä säädetyllä tavalla.134 
Edellä mainitun pykälän 1 momentin mukaan työnantaja ei saisi irtisanoa työsopimusta 
taloudellisin tai tuotannollisin syin, vaikka työntekijän työsopimuksen mukainen työ 
olisikin vähentynyt sekä olennaisesti että pysyvästi, vaan työnantajalla olisi ensin 
työsopimuslain 7 luvun 4 §:n mukainen velvollisuus tarjota työntekijälle muuta työtä 
samoin kuin tämän työn mahdollisesti edellyttämä koulutus. Työantajan työn tarjoamis- ja 
koulutusvelvollisuus olisivat näin ollen osa irtisanomisperustetta. Irtisanomisperusteen 
asiallisuutta ja painavuutta harkittaessa tai arvioitaessa jälkikäteen tulisi ottaa huomioon 
sekä tarjolla oleva työn vähentymisen määrä ja kestoaika että työnantajan mahdollisuus 
tarjota työntekijälle muuta työtä ja tämän työn mahdollisesti edellyttämä koulutus tai 
perehdyttäminen, jos viimeksi mainitut keinot olisivat tarpeen.135 
                                                             
133 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 322. Valkonen 2006, s. 847. Ks. KKO 5.2.1993 S 92/746: 
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aikana suoritettavaan kokoaikatyöhön. Uudelleenjärjestely on kuitenkin samalla merkinnyt, että yhtiön 
tarjottavissa ollut osa-aikatyö on pysyvästi vähäistä suuremmassa määrin vähentynyt muuttuen klo 7 
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134 Ks. esim. TT:2012–21, jossa työtuomioistuin totesi, että yhtiössä tarjolla oleva työ oli taloudellisista ja 
tuotannollisista syistä vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi eikä yhtiöllä myöskään ollut A:n irtisanomisen 
aikoihin tarjota hänelle muuta työtä taikka näköpiirissä oleviin työtehtäviin valmiudet antavaa koulutusta 
irtisanomisen vaihtoehtona. 





”Työnantajan velvollisuus uudelleen sijoittaa työntekijä ja kouluttaa hänet uusiin tehtäviin 
merkitsee sitä, että yrityksen on muuttuvissa olosuhteissa turvattava ensisijaisesti työssä 
olevan henkilöstönsä työsuhteet. Omalla henkilöstöllä on etuoikeutettu asema saada 
yrityksessä tarjolla olevaa uutta työtä.”136 Myös TSL 2:5 §:n mukainen velvollisuus tarjota 
osa-aikaiselle työntekijälle työtä samoin kuin TSL 6:6 §:n mukainen irtisanotun 
työntekijän takaisinottovelvollisuus ovat toissijaisia suhteessa TSL 7:4 §:n tarkoittamaan 
työnantajan uudelleensijoitus- ja koulutusvelvollisuuteen.137 
Työn tarjoamis-. ja koulutusvelvollisuutta koskevan 7 luvun 4 §:n mukaan työntekijälle on 
tarjottava ensisijaisesti hänen työsopimuksensa mukaista työtä. Hallituksen esityksen 
mukaan edellä säädetystä käy ilmi sopimusoikeuteen perustuva yleissääntö. Työnantajan 
on aina tarjottava työntekijälle ensisijaisesti hänen työsopimuksensa mukaista työtä, jos se 
on mahdollista. Tältä osin työnantajan työn tarjoamisvelvollisuus ja työntekijän 
velvollisuus ottaa vastaan työnantajan tarjoamaa työtä rajautuvat työsopimuksen ehtojen 
mukaisesti – tai joissakin tapauksissa työsopimuksen ehdoksi muuttuneen vakiintuneen 
käytännön mukaisesti. Työsopimuskäytäntö vaihtelee käytännössä melko olennaisesti 
esimerkiksi aloittain ja yrityksittäin. Työsopimuksella on voitu sopia työntekijän 
työtehtävistä joko hyvinkin väljästi tai vastaavasti yksityiskohtaisesti. Työsopimuksella on 
voitu myös sopia työskentelypaikasta, -paikoista tai -alueesta.138 
Jos työnantajalla ei ole tarjota työsopimuslain 7 luvun 3 §:ssä tarkoitetuista syistä 
työsopimuksen mukaista työtä, tulee hänen 1 momentin mukaan tarjota työntekijälle tämän 
työsopimuksen mukaista työtä vastaavaa työtä, siis työtä, joka on jollain tavoin 
työsopimuksella sovitun työn kaltaista työtä. Työelämän moninaisuuden vuoksi on vaikea 
kuvata yleisesti, minkälainen työ kulloinkin olisi sovittua työtä vastaava työtä. Tämä on 
arvioitavissa tai ratkaistavissa vain yksittäistapauksittain.139 
Jos työnantajalla ei ole tarjota sovittua työtä vastaavaakaan työtä, on hänen tarjottava 
työntekijälle sellaista muuta työtä, joka vastaa työntekijän koulutusta, ammattitaitoa tai 
kokemusta. Tällä tarkoitetaan. esimerkiksi sellaisiakin töitä, joita työntekijä ei ole 
aikaisemmin työnantajalleen tehnyt, mutta joista hän voisi koulutuksensa, ammattitaitonsa 
tai kokemuksensa perusteella – ja ehkä työsopimuslain 4 §:n 2 momentissa tarkoitetun 
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koulutuksen jälkeen – suoriutua.140Tämän jälkeen työnantajan velvollisuus tarjota muuta 
työtä loppuisi, vaikka tarjolla olisi tätä kaukaisemmin työsopimuksen alaan liittyvää 
työtä.141 
6.1 MUUN TYÖN TARJOAMISVELVOLLISUUS 
Työsopimuslain 7 luvun 4 §:ssä säädetty työnantajan muun työn tarjoamisvelvoitteen 
soveltamisala alkaa silloin, kun työntekijän työsopimuksen mukainen tehtävä lakkaa 
erillisenä tehtäväkokonaisuutena (eli kun kyseisen tehtävän mukaiset työt ovat pysyvästi ja 
olennaisesti vähentyneet).  Lainmukainen työntarjoamisvelvoite ei koske silloin pelkästään 
samoja tai samankaltaisia tehtäviä, vaan myös muita aikaisempaan työhön rinnastettavia 
tehtäviä, joihin irtisanottu työntekijä on koulutuksensa, ammattitaitonsa tai kokemuksensa 
perusteella sijoitettavissa tai koulutettavissa. Jos työnantaja tietää, että yrityksessä 
vapautuu lähiaikoina työpaikkoja, joihin irtisanottu työntekijä olisi sijoitettavissa tai 
koulutettavissa, TSL 7:4:n määräykset tulevat sovellettaviksi.142 
”Koska työnantajan työn tarjoamis- ja koulutusvelvoite on otettava huomioon 
irtisanomisperusteen asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa, on työnantajan asiana näyttää 
toteen, että hänellä ei ole ollut näitä velvollisuuksia.” 143  Ennen tätä, Valkonen katsoo 
korkeimman oikeuden tuomiosta KKO 2000:59 ilmenevän periaatteen mukaan työntekijän 
olevan velvollinen yksilöimään, kenen työtehtäviin hänet olisi voitu sijoittaa, jos avoinna 
ollut työpaikka on täytetty hänen irtisanomisen aikana.144 
Työnantajan lainmukainen velvollisuus selvittää työntekijän työllistämis- ja 
koulutusedellytyksiä muuhun työhön ei poistu silloin, kun pelkästään tehtävänimike, 
työsopimuksen mukainen työnkuva tai työstä maksettava palkka eroaa työntekijän 
aikaisemmasta tehtävästä. Jos tarjolla oleva työ olennaisesti ylittäisi tai alittaisi työntekijän 
                                                             
140 HE 157/2000, s. 103. Ks. myös KKO 1993:145: lakkauttaessaan lääkäri- ja kuntoutusaseman johtajan 
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ammattitaidon, sitä ei kuitenkaan tarvitsisi työntekijälle tarjota. Työtehtävät saavat 
luonnollisesti olla vaatimattomammat kuin työntekijän aikaisemmin hoitamat tehtävät. 
Työnantaja ei voi väistyä velvollisuudestaan sillä verykkeellään, että irtisanottu työntekijä 
olisi tarjolla oleviin tehtäviin ”ylikoulutettu”. 145  Esimerkiksi oikeuskäytännössä 
esimiehelle on voitu tarjota tavallista myyjän työtä (THO 21.1.2004 S 03/1100) ja 
aluepäällikölle on voitu tarjota työnjohtajan työtä (HHO 9.3.2009 S 08/335). Myöskään se, 
että työntekijän uusi tehtävä vaatisi mahdollisesti toista työntekijää suurempaa valvontaa ja 
ohjausta, ei poista työnantajan työntarjoamisvelvoitetta (TT:1983–63). 
Työnantajan uudelleensijoitusvelvollisuus ei välttämättä koskisi tehtäviä, joihin työntekijää 
ei voitaisi katsoa soveliaaksi, tai joihin työntekijän sijoittaminen muutenkaan työyhteisön 
kannalta olisi epätarkoituksenmukaista. Töiden tarjoamatta jättämisen kynnys 
soveltumattomuuden perusteella olisi kuitenkin verrattain korkealla. Tässä kysymykseen 
tulisivat työntekijän fyysiset sekä henkilökohtaiset ominaisuudet. Työ voi olla esimerkiksi 
sen verran fyysisesti raskas, ettei työntekijä heikon terveyden tai muuten henkilökohtaisten 
ominaisuuden vuoksi kykenisi siihen. Jokaiselle ei välttämättä sovi tiimityöskentely tai 
toisinpäin yksintyöskentely. Työntekijän huolellisuus, kyky tulla asiakkaiden tai 
työkaverien kanssa ovat myös merkittäviä seikkoja harkinnassa.146 
Jos tehtäviä on useita, työnantaja saa suorittaa valinnan direktiovaltansa puitteissa asiallisin 
perustein. Työnantajan on tarjottava tarjolla olevista vaihtoehdoista 
irtisanomisuhanalaiselle työntekijälle ensisijaisesti pysyvää sekä myös ehdoiltaan 
aikaisempaa työsopimusta eniten muistuttavaa ja työntekijän ammattitaidolle parhaiten 
sopivaa työtä.147 
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Muun työn tarjoamisvelvoite voi syrjäytyä esimerkiksi työn suorittamisen kiireellisyyden 
tai työn keskeneräisyyden vuoksi. 148  Vaikka yhtiöllä on olemassa irtisanomisperusteet 
omille työntekijöille tuotannollisista ja taloudellisista syistä, se ei estä ottamasta töihin 
opiskelijoita työharjoittelijoiksi lyhytaikaisiin määräaikaisiin työsuhteisiin.149 
Ellei työ ole ratkaisevasti vaativampaa kuin työntekijän aikaisemmin hoitama työ, 
työnantajan on annettava työntekijälleen mahdollisuus osoittaa ammattitaito toisessa 
työssä.150 Työntekijälle on annettava mahdollisuus osoittaa selviytyvänsä avoinna olevasta 
uudelleensijoitusvelvoitteen alaisesta tehtävästä 151  ja vasta silloin, kun työntekijä 
osoittautuu soveltumattomaksi kyseiseen tehtävään, irtisanominen on mahdollista.152  
Jos työntekijä täyttää tarjolla olevan työn minimivaatimukset, irtisanottavalla työntekijällä 
olisi oikeus siihen. Lojaliteettiperiaatteesta johtuen työnantajalla on muun työn 
tarjoamisvelvoite siitä huolimatta, että joku toinen kuin irtisanomisuhan alainen olisi 
tarjolla olevaan työhön sopivampi, kunhan irtisanomisuhan alainen työntekijä niihin 
kykenee. Näin irtisanomisuhanalainen työntekijä ohittaa myös hänestä pätevämmän 
ulkopuolisen hakijan.153 
Uudelleensijoitusvelvoitteen arvioinnissa ei saa antaa merkitystä sille, että tarjolla oleva 
työ sattuu kuulumaan toisen työehtosopimuksen ja sen mukaisten vaativuusluokitusten 
piiriin. Vaikka työntehtävien kuuluminen saman työehtosopimuksen piiriin antaa 
                                                             
148 Koskinen 2009, s. 6. 
149  Ks. KKO 1993:97: jossa korkein oikeus katsoi, että neljän opiskelijan ottaminen keväällä 1989 
kommandiittiyhtiön palvelukseen työharjoittelijoiksi lyhytaikaisiin määräaikaisiin työsuhteisiin ei osoita, että 
Kunnelan, Nurkkalan ja Strandmanin työsopimusten irtisanomisen perusteet olisivat irtisanomisaikojen 
päättyessä muuttuneet siten, että yhtiö olisi ollut velvollinen peruuttamaan heidän irtisanomisensa. Ottaen 
lisäksi huomioon työharjoittelijoiden palkkaamiseen liittynyt koulutuksellinen tarkoitus ja heille sen 
mukaisesti annettujen työtehtävien erilaatuisuus, kysymys ei myöskään ole ollut tilanteesta, joka olisi yhtiön 
lisätyövoiman tarpeen sekä irtisanottujen ja palkattujen työntekijöiden samanlaisten tehtävien vuoksi 
edellyttänyt työn tarjoamista Kunnelalle, Nurkkalalle ja Strandmanille työvoimatoimiston välityksellä ennen 
harjoittelijasopimusten tekemistä. 
150  Ks. TT:1984–99; jossa todettiin, että kun työnantaja ei ollut antanut irtisanotulle vaihtoautomyyjälle 
mahdollisuutta osoittaa ammattitaitonsa yhtiön toisessa toimipisteessä samaan aikaan avoinna olleessa 
automyyjän tehtävässä, vaihtomyyjän irtisanomiselle ei katsottu olleen irtisanomissuojasopimuksen mukaisia 
syitä. 
151 Ks. TT:2007:11. Tapauksessa irtisanotun työntekijän A:n ja hänen esimiehensä välisistä ristiriidoista oli 
kulunut jo noin 7 vuotta ja nämä aikaisemmat tapahtumat eivät olisi voineet olla esteenä siihen, että A:lle 
olisi tarjottu työskentelyä anturien valmistuksessa, jossa hän oli työskentelyt jo aikaisemminkin noin 7 vuotta 
sitten. Työtuomioistuin katsoi, että oli jääneen näyttämättä., että työnantajalla tämän vuoksi tai muutoinkaan, 
olisi ollut riittäviä perusteita olla tarjoamatta A:lle edes tilaisuutta osoittaa selviytyvänsä kyseisestä 
tehtävästä. 
152 Koskinen 2009, s. 6. 





olettaman tehtävien samankaltaisuudesta, ratkaisevaa kuitenkin on se, että henkilö olisi 
tehtävään lain tarkoittamin edellytyksin uudelleensijoitettavissa.154 
Jos työnantajalla on irtisanomisuhanalaisen työntekijän työllistämiseksi mahdollista 
järjestää muuta työtä, vaikkapa vähäisesti järjestämällä toisten työntekijöiden töitä 
uudelleen, työnantajan on tätä mahdollisuutta käytettävä. Kuitenkin toisten työntekijöiden 
työsopimukset voivat toisaalta usein estää tällaisen töiden uudelleenjärjestelyn, koska 
työnantajalla ei ole lakiin perustuvaa oikeutta määrätä toisia työntekijöitä vastoin näiden 
työsopimusten ehtoja siirtymään toisiin tehtäviin niin, että irtisanomisuhanalaiselle 
työntekijälle voitaisiin järjestää töitä. TSL 7:4 §:llä ei voida myöskään syrjäyttää 
määräaikaisen työntekijän oikeuttaa tekemäänsä työhön sopimuskautensa aikana.155 
Irtisanomisuhanalaisille työntekijöille on tarjottava sekä toistaiseksi voimassa olevia että 
määräaikaisia työsuhteita.156 Esimerkiksi ratkaisussa TT:2006–70 työtuomioistuin toteaa, 
että silloin, kun tarjottavana olisi määräaikainen tehtävä, sitä enemmän on annettava 
irtisanottavalle työntekijälle tilaisuus osoittaa selviytyvänsä tästä tehtävästä.  
Irtisanotun työntekijän uudelleensijoittamis- ja koulutusvelvollisuus estää työnantajan 
ottamaan uuden työntekijän tai pidentämään jonkun muun määräaikaisen työntekijän 
työsopimusta. Ratkaisussaan TT:2007–68 työtuomioistuin katsoo, että muu avoinna oleva 
työpaikka on ensisijaisesti tarjottava toistaiseksi voimassa olevissa työsuhteissa oleville ja 
vastedes sen jälkeen sitä voidaan tarjota määräaikaisille työntekijöille.157 
Se, että työntekijä on kieltäytynyt kerran aikaisemmin tarjotusta työstä, ei välttämättä 
merkitsisi sitä, että hän jälleen kieltäytyisi samanlaisesta työstä myöhemmin. Myöhemmin 
uudelleen tarjottava työ voisi poiketa konkreettisilta ehdoiltaan (esimerkiksi työmatka, 
työn tekoaika) aikanaan tarjotusta sillä tavoin, että työntekijä olisi valmis sen 
vastaanottamaan. Työntekijän kieltäytymisen jälkeen tarjotusta työstä, työnantaja ei täytä 
lainmukaista muun työn tarjoamisvelvollisuutta silloin, kun työtä ei ole tarjottu 
                                                             
154 Koskinen 2009, s. 6. Ks. HHO 9.6.1993 S 92/2060, jossa todettiin, että merkitystä ei ollut sillä, että uusien 
työntekijöiden työsuhteisiin sovellettiin mahdollisesti eri työehtosopimuksia, vaan ratkaisevia kriteerejä 
työntekijän uudelleensijoitukselle ja koulutukselle ovat työntekijän ammattitaito, koulutus ja muut 
henkilökohtaiset ominaisuudet. 
155 Koskinen 2009, s. 7, Tiitinen – Kröger 2012, s. 579, Valkonen 2006, s. 858. 
156 Koskinen - Nieminen - Valkonen 2008, s. 64. 
157 Ks. esim. myös TT:2007–68: ”Pidemmällä kokemuksella ei kuitenkaan ole merkitystä, sillä molemmat (B 
ja D) ovat olleet yrityksen palveluksessa määräaikaisina työntekijöinä. A:lla, joka on ollut toistaiseksi 





nimenomaisesti irtisanomisen vaihtoehtona. Työnantaja ei voi myös olettaa, ettei 
työntekijä haluaisi tarjolla olevaa työtä. Se että työntekijä on vapautettu irtisanomisaikana 
työvelvollisuudesta, ei vapauta työnantajaa harkitsemasta uudelleensijoitusvaihtoehtoja 
eikä oikeuta lähtökohtaisesti palkkaamaan uusia työntekijöitä.158 
Työsopimuslain 4 §:n 1 momentin mukainen työn tarjoamisvelvollisuus kestäisi 
työsuhteen päättymisen saakka. Siten esimerkiksi, jos työnantaja on lomauttanut tai 
irtisanonut työntekijän TSL 7:3 §:ssä pykälässä tarkoitetuilla perusteilla, hänen on 
tarjottava työntekijälle edellä tarkoitettuja töitä, jos hänelle tulee siihen mahdollisuus 
lomautus- tai irtisanomisajan aikana.159 Työsuhteen päättymisen jälkeen työnantajalla on 
työsopimuslain 6 luvun 6 §:ssä tarkoitettu takaisinottovelvollisuus. Työntekijän työsuhteen 
ehdot määräytyisivät edellä tarkoitetuissa tapauksissa tarjolla olevan työn mukaisesti.160 
Työnantajalla ei ole TSL 7:4 §:n mukaista uudelleensijoitusvelvollisuutta silloin kun 
työntekijä tietoisena työnantajan kyseisestä velvoitteesta on vapaaehtoisesti sopinut 
työsuhteensa päättämisestä tai muun kuin parhaiten itselleen soveltuvan työn 
vastaanottamisesta. Solmittu sopimus ei kuitenkaan sido työntekijää, jos mahdollisuus 
työllistyä paremmassa työssä on salattu tai sitä ei ole hänelle yksinkertaisesti tarjottu.161 
6.1.1 MUUN TYÖN TARJOAMISVELVOLLISUUDEN LAAJUUS 
Työnantajan työn tarjoamisvelvollisuutta ei ole rajoitettu alueellisesti. Jos työnantajalla on 
toimipisteitä eri puolilla Suomea, hänellä olisi velvollisuus tarjota työntekijälle töitä niistä 
                                                             
158 Koskinen 2009, s. 9. 
159 Ks. Koskinen 2009, s. 4, jossa hän katsoo, että TSL 7:3:n mukainen vähentämisperusteen arviointi ennen 
työnantajan uudelleensijoitus- ja koulutusvelvollisuutta voi ulottua ajallisesti hyvinkin pitkälle työsuhteen 
päättymisen jälkeiseen aikaan. Esim. TT:1984–5, jossa työnantaja oli 5.7.1982 irtisanonut sen palveluksessa 
olleen sähköasentajan Lehtolan työsuhteen päättymään neljän kuukauden kuluttua irtisanomisesta. Yhtiö oli 
1983 palkannut kaksi uutta huoltomiesoppilaaksi nimittämäänsä työntekijää. Työtä oli 
työvoimaviranomaisten välityksellä siinä yhteydessä tarjottu Lehtolalle. Hän on kuitenkin kieltäytynyt 
ottamasta sitä vastaan. Hän on pitänyt työstä maksettavaksi ilmoitettua 15,14 markan tuntipalkkaa 
ammattitaitoonsa nähden liian alhaisena. Yhtiön palvelukseen on lisäksi kesäajan kestäneeseen 
määräaikaiseen työsuhteeseen toukokuussa 1983 palkattu kaksi teknisen koulun oppilasta ja kesäkuussa kaksi 
ammattikoululaista, joista toisen työsuhde on sittemmin muutettu ainakin kuluvan vuoden loppuun 
jatkuvaksi. Oulun A Oy:llä on ollut esitetyn selvityksen mukaan kesällä 1982 vallinneessa tilanteessa aihetta 
ryhtyä toimenpiteisiin toimintansa rationalisoimiseksi. Siihen on liittynyt yhtiön pyrkimys 
korjaamohenkilökunnan työtehtävien uudelleenjärjestelyyn siten, että yleisasentajille voitaisiin lisääntyvässä 
määrin antaa suoritettavaksi aikaisemmin sähköasentajille kuuluneita töitä. Tästä riippumatta, 
työtuomioistuin katsoi, että yhtiö ei ollut riittävässä määrin töiden uudelleenjärjestelyn yhteydessä pyrkinyt 
selvittämään mahdollisuuksia käyttää hyväkseen Lehtolan työsuhteen säilyttämiseksi hänen sähköasentajan 
ammattitaitoa laajempaa ammattitaitonsa. 
160 HE 157/2000, s. 103. 





toimipisteistä, joissa töitä olisi.162 Silloin kun työnantajalla on oikeus siirtää työnjohto-
oikeutensa nojalla työntekijöitä toisille paikkakunnille tai valtioihin, sitä enemmän 
työnantajalla olisi velvollisuus tarjota työtä myös niistä paikkakunnista ja valtioista, joihin 
työntekijöitä yleensä on siirretty.163  
Työsopimuslain 13:7 §:n mukaan valtakunnalliset työnantaja- ja työntekijäyhdistykset 
voisivat rajoittaa edellä mainittua työnantajan työn tarjoamisvelvollisuuden alueellista 
laajuutta. Valkonen kuitenkin katsoo, että ammattiyhdistyksien rajoitusoikeutta puolestaan 
rajoittaa PL 18.3 §, jonka mukaan ketään ei saa ilman lakiin perustuvaa syytä erottaa 
työstä. Muun työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuus on osa irtisanomisperustetta ja 
perustuslain mukaan erottamisperusteista on säädettävä lailla. Tästä syystä työn 
tarjoamisvelvollisuutta ei voida tältä osin merkittävästi kaventaa työehtosopimuksin. Työn 
tarjoamisen velvollisuuden alueellinen ulottuvuus ei saisi olla suppeampi kuin kyseisessä 
työsuhteessa noudatettavan direktio-oikeuden ulottuvuus. Työehtosopimuksin ei voida 
myöskään poista kokonaan tätä velvollisuutta.164  
Jos työnantajalla, joka tosiasiallisesti käyttää henkilöstöasioissa määräysvaltaa toisessa 
yrityksessä tai yhteisössä omistuksen, sopimuksen tai muun järjestelyn perusteella, ei ole 
tarjota työntekijälle edellä tarkoitettua muuta työtä, hänen on selvitettävä TSL 7:4.3:n 
mukaan, voiko hän täyttää työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa tarjoamalla 
työntekijälle työtä muista määräysvallassaan olevista yrityksistä tai yhteisöistä. 
Esimerkiksi osakeyhtiölain (624/2006) 8 luvun 12 §:ssä ja kirjanpitolain (1336/1997) 1 
luvun 5 §:ssä on säännöksiä siitä, milloin osakeyhtiöllä katsotaan olevan määräysvalta 
toisessa yhteisössä. Työn tarjoamisvelvollisuus ei kuitenkaan koskisi vain osakeyhtiölaissa 
säädettyä konsernia, vaan se syntyisi vastaavilla perusteilla myös muissa yritysryhmissä 
siihen kuuluvien yritysten tai määräysvaltaa käyttävän tahon oikeudellisesta muodosta 
riippumatta.165 
                                                             
162 HE 57/2000, s.13. Esimerkiksi hovioikeus on katsonut tuomioissaan HHO 30.11.2005 S 04/1340 ja HHO 
24.4.2009 S 08/2013, että muun työn tarjoamisvelvoite voi ulottua myös ulkomailla tehtävään työhön. 
163  Ks. KKO 1999:113, jossa korkein oikeus joutui ottamaan kantaa siihen, että oliko työntekijä, jonka 
työsopimus purettiin, työsopimuslainmukaisessa työsuhteessa Pelastusarmeijaan, ja oliko työnantajalla 
oikeus päättää työsuhde siitä syystä, että työntekijä kieltäytyi siirrosta toiselle paikkakunnalle. 
Pelastusarmeijan sääntöjen mukaan Pelastusarmeija työnantajana sai siirtää työntekijöitään muualle 
säännöllisin väliajoin. 
164 Valkonen 2006, s. 874. 





Työn tarjoamisvelvollisuus on vain yrityksellä tai yhteisöllä, joka tosiasiallisesti käyttää 
määräysvaltaa toisessa yrityksessä tai yhteisössä. Konsernissa työntarjoamisvelvollisuus on 
pääsääntöisesti vain emoyhtiöllä suhteessa tytäryhtiöihin, mutta ei määräysvallan 
puuttuessa päinvastoin.166 
Työn tarjoamisvelvollisuus ei synny pelkästään omistajuuteen perustuvan määräysvallan 
perusteella. Osakeomistus ei vielä määrittele työnantajan. Emoyhtiö voi esimerkiksi 
omistaa tytäryhtiön sataprosenttisesti, mutta se silti ei perustaisi sille TSL 7:4 §:n 3 
momentin mukaista velvoitetta, jos puuttuvat muut edellytykset kuten faktisen 
määräysvallan käyttö henkilöstöasioissa. Myöskään osakeomistuksen puuttuminen ei 
poistaisi TSL 7:4.3:n mukaista työn tarjoamisvelvoitetta määräysvallan perusteella toiseen 
yritykseen tai yhteisöön. Esimerkiksi määräysvalta toisessa yhtiössä voisi syntyä 
pelkästään yhtiön nimenkirjoitusoikeuden perusteella ilman mitään osakeomistusta tai 
sitten välillisen tai välitön edustuksen kautta toisen yhtiön hallinnossa tai johdossa, mikä 
puolestaan mahdollistaisi määräysvallan käytön kyseisessä yrityksessä.167 
Se, että työvoimaa vähentävällä yrityksellä on määräysvaltaa toisessa yrityksessä, ei 
sinänsä merkitsisi, että työvoimaa vähentävän yrityksen työn tarjoamisvelvollisuus 
ulottuisi kyseiseen yritykseen, vaan lisäksi edellytettäisiin yritysten toimintojen riittävää 
yhteisyyttä. Arvioitaessa yritysten toimintojen yhteisyyttä oikeuskäytännössä on kiinnitetty 
huomiota erityisesti yritysten henkilöstöasioiden hoidon yhteisyyteen, toimialojen 
samankaltaisuuteen ja liiketoimintojen yhteisyyteen.168 
Oikeuskäytännössä henkilöstöasioiden yhteisyyden osalta on tarkasteltu muun muassa sitä, 
että onko yrityksillä ollut yhteinen työnjohto, keskitetty työhönotto, missä määrin 
                                                             
166 Valkonen 2006, s. 875. 
167 Valkonen 2006, s. 875 – 876. 
168 HE 157/2000, s. 104. Ks. KKO 1995:93: Oy Finn-Juice Ab:n kirjanpito ja talousasiat on hoidettu Lejos 
Oy:ssä.  Lejos  Oy,  Oy  Finn-Juice  Ab,  AB  Scangroup  Marketing  Oy  ja  Scangroup  Oy  eivät  tosin  ole  
muodostaneet konsernia. Lejos Oy on kuitenkin omistanut puolet Oy Finn-Juice Ab:n ja AB Scangroup 
Marketing Oy:n sekä alle puolet Scangroup Oy:n osakekannoista. Kaikki yhtiöt ovat olleet samojen 
omistajien määräysvallassa. Määräysvallan käyttäminen on käsittänyt myös yhtiöiden henkilöstöpolitiikan, 
joka on ollut niille yhteinen. Yhtiöiden toimialat ovat lisäksi olleet samanlaiset. Näissä olosuhteissa Oy Finn-
Juice Ab:llä on ollut velvollisuus selvittää, olisiko Rihtamo toimitetun irtisanomisen sijasta voitu uudelleen 





työntekijät ovat siirtyneet yrityksestä toiseen yritysryhmän sisällä, ja että onko yrityksillä 
ollut yhteinen palkkakirjanpito.169 
Samaan yritysryhmään kuuluvien yritysten toimialojen samankaltaisuudella on merkitystä, 
koska toimialojen samankaltaisuus johtaa usein yhteistoimintaan yritysten välillä ja viittaa 
siihen, että ne saattavat muodostaa yhden toiminnallisen kokonaisuuden. Toimialojen 
samankaltaisuutta koskeva kriteeri on tärkeä myös käytännön syistä. Työntekijää ei usein 
ole mahdollista sijoittaa toisella toimialalla toimivaan yritykseen, koska hänellä ei 
välttämättömästi ole aina kyseiseen alaan liittyvää koulutusta, ammattitaitoa ja 
työkokemusta.170 
Työnantajan velvollisuus tarjota muuta työtä koskee periaatteessa mitä tahansa työtä 
yhtiössä, eikä yhtiön osastorajoilla ole mitään merkitystä.171 
Liiketoimintojen yhteisyyteen on kiinnitetty huomiota erityisesti silloin, kun irtisanotun 
työntekijän työtehtävät ovat liittyneet konsernin yhteisiin sisäisiin liiketoimintoihin. Työn 
tarjoamisvelvollisuuden toisessa samaan konserniin kuuluvassa yrityksessä on katsottu 
oikeuskäytännössä syntyneen esimerkiksi, kun yhteisiin sisäisiin hallintopalveluihin 
liittyviä tehtäviä siirrettiin työnantajayhteisöstä konsernin muihin yrityksiin (KKO 
1998:77), vaikka yhtiöillä ei ollutkaan keskitettyä työnjohtoa tai työhönottoa.172 
Työn tarjoamisvelvollisuuden laajuus työnantajayrityksen määräysvallassa olevissa 
yrityksissä ratkaistaisiin edellä esitettyjen kriteerien perusteella toimintojen yhteisyyttä 
                                                             
169  HE 157/2000, s. 104. Esim. TT:1995–54, jossa todettiin, että määräysvaltaa kommandiittiyhtiössä ja 
osakeyhtiössä käytti sama henkilö, joka oli myös molempien yhtiöiden pääasiallinen omistaja. Yhtiöllä oli 
yhteisen työnjohdon lisäksi muitakin yhteisiä toimintoja. Kummankin yhtiön koneita säilytettiin Lohjalla 
sijaitsevalla varikolla. Kummankin yhtiön työntekijöiden työnjohdosta vastasi Lohjan Nosturipalvelu Oy:n 
palveluksessa Lohjalla työskentelevä ajojärjestelijä. Yhtiöitä markkinoitiin yhteisesti. Yhtiöiden työntekijät 
olivat ajaneet kummankin yhtiön koneita aina tarpeen mukaan riippumatta siitä, oliko kysymyksessä oleva 
kone ollut sen yhtiön nimissä, joka maksoi työntekijän palkan. 
170 HE 157/2000, s. 104 – 105. Ks. KKO 1998:77: Korkein oikeus totesi, että vastaajana olevan konserniin 
kuuluvat yhtiöt olivat toimineet usealla eri toimialalla kuten kiinteistö-, palvelu- ja kirja-alalla. Korkeimman 
oikeuden mukaan toimialojen erilaisuus saattoi merkitä sitä, että yhtiöt eivät muodostaneet edellä mainitun 
kaltaista kokonaisuutta ja että työntekijöitä ei ollut luontevaa eikä mahdollistakaan siirtää yhtiöstä toiseen. 
Kyseisessä ratkaisussa korkein oikeus katsoi, että toimialojen eroavuus ei kuitenkaan ollut esteenä Vähäahon 
koulutuksen ja kokemuksen omaavan, toimihenkilölle yleisiä ja tavanomaisia tehtäviä suorittavan työntekijän 
uudelleensijoittamiselle. 
171 KKO 2000:59: Korkein oikeus totesi, että työnantajan velvollisuus sijoittaa työntekijä uudelleen ulottuu 
periaatteessa mihin työhön tahansa, jota työntekijä koulutuksensa, ammattitaitonsa ja kokemuksensa 
perusteella pysty tekemään. Työnantajan osastorajat eivät vaikuta tähän velvollisuuteen, vaan 
uudelleensijoittamisvelvollisuus ulottuu tarjolla olevaan työhön siitä riippumatta, missä kyseistä työtä on. 
Työnantaja on velvollinen näyttämään, että työntekijää ei voida ammattitaitoonsa ja kykyynsä nähden 
kohtuudella sijoittaa uusiin tehtäviinsä. 





koskevan kokonaisarvion perusteella. Henkilöstöasioiden yhteisyys olisi siinä suhteessa 
erityisasemassa, että laaja henkilöstöasioiden hoidon yhteisyys voisi muista edellä 
mainituista kriteereistä riippumatta yksinkin saada aikaan toiseen yritykseen ulottuvan työn 
tarjoamisvelvollisuuden. Toisaalta toiseen yritykseen ulottuvan työn 
tarjoamisvelvollisuuden syntyminen edellyttäisi aina myös jonkinasteista 
henkilöstöasioiden hoidon tai henkilöstön käytön yhteisyyttä.173 
Uudelleensijoitusvelvollisuutta työnantajalla ei ole työhön, joka siirtyy liikkeen 
luovutuksen kautta luovutuksensaajalle.174 
Työnantajalla on lisäksi vapaaehtoinen mahdollisuus tarjota irtisanottavalle työntekijälle 
työtä laajemmalti kuin mikä on hänen TSL 7:4 §:n mukainen työntarjoamisvelvoite.175 
Esimerkiksi käyttämällä hyväksi liikesuhteita, työnantaja voi yrittää järjestää 
irtisanottavalle työntekijälle työpaikan liikekumppaninsa palvelukseen. 
6. 2. TYÖNANTAJAN KOULUTUSVELVOLLISUUS 
Työsopimuslain 7 luvun 4 §:n 2 momentin mukaan työnantajan tulisi joko itse tai muutoin 
järjestää työntekijälle, jolle hän on tarjonnut 1 momentissa tarkoitettua työtä, tämän 
edellyttämä koulutus tai perehdyttäminen, jos se olisi tarpeen työntekijän suoriutumiseksi 
hänen vastaanottamastaan 1 momentissa tarkoitetusta työstä. Myös TSL 7:4.3:n 
tarkoittamissa tilanteissa sijoitusvelvolliselle työnantajalle kuuluu työntekijän tarpeellinen 
kouluttaminen uuteen tehtävään vastaanottavan yhtiön palveluksessa. 
Työsopimuslain 7:4.2:n mukaan työnantajalla olisi koulutusvelvollisuus, jos koulutusta 
voitaisiin pitää sekä työnantajan että työntekijän kannalta tarkoituksenmukaisena ja 
kohtuullisena. Koulutuksen molemminpuolinen tarkoituksenmukaisuus ja kohtuullisuus 
olisi arvioitava kussakin yksittäisessä tapauksessa kokonaisharkinnalla.176 
Silloin kun harkitaan koulutuksen kohtuullisuutta sen pituuden perusteella, huomioon on 
otettava kyseessä olevan yrityksen koko. Pienemmältä yritykseltä ei voida edellyttää liian 
                                                             
173 HE 157/2000, s. 105. 
174 Valkonen 2006, s. 858. 
175 Valkonen 2006, s. 858. 
176 HE 157/2000, s. 104. Ks. KKO 1995:42: ”Yhtiö ei ollut näyttänyt, että teollisuussähkö- ja elektroniikka-
asentajan koulutuksen omannut työntekijä olisi tarvinnut kylmäkoneasentajan työhön sellaista lisäkoulutusta, 






pitkää koulutusaikaa. Lisäksi on otettava huomioon työntekijän henkilökohtaiset 
ominaisuudet eli kyky omaksua uusia asioita177 Myös työntekijän korkea ikä voi vaikeuttaa 
uusien asioiden opettelemista ja lisäksi kannattaa aina miettiä, että kannattaako enää kohta 
eläkkeelle jäävä työntekijä kouluttaa uusiin tehtäviin, koska koulutukseen käytettävä pitkä 
aika ja isot resurssit voivat osoittautua yritykselle kohtuuttomaksi verrattuna työntekijän 
jäljelle jäävään työskentelyaikaan yrityksessä.178 
Koulutus voidaan jättää tarjoamatta töiden kiireellisyyden tai keskeneräisyyden takia 
taikka silloin kun tarjottavissa on vain lyhytaikainen työ179 
Koulutusta harkittaessa huomioon on otettava myös työntekijän aikaisempi koulutus, 
ammattitaito ja työkokemus.180 
Koulutusvelvollisuuden rajoissa työntekijälle voidaan tarjota täydennys-, jatko- tai 
uudelleenkoulutusta. Työntekijä voidaan kouluttaa myös sellaiseen tehtävään, jota hän ei 
ole aikaisemmin tehnyt, mutta josta hän tulisi selviytymään kohtuullisen koulutuksen tai 
perehdyttämisen jälkeen. Työnantajan kuitenkin ei tarvitse kouluttaa työntekijä ihan uuteen 
ammattiin. Koulutusvelvollisuuden toteuttamiseksi työnantaja voi antaa tarpeellisen 
koulutuksen oman yrityksensä toimesta tai käyttää siihen ulkopuolisia 
koulutuspalveluja.181 
Irtisanomisuhanalaisella työntekijällä on oikeus saada vähiten sen verran koulutusta kuin 
mikä annettaisi samaan tehtävään koulutettavalle uudelle työntekijälle. Kuitenkin vanhalle 
työntekijälle ei olisi tarpeellista antaa kaikkea sitä koulutusta, jota annetaan ihan uudelle 
taloon tulevalle työntekijälle, koska vanha työntekijä niin sanotusti tuntee jo talon. Siitä 
syystä Valkonen katsookin, että vanhalle työntekijälle annettavan koulutuksen pituus 
muodostuisi jonkin verran lyhyemmäksi kuin uudelle työntekijälle annettava koulutus.182 
                                                             
177 Esim. ratkaisussa TT:2007–68 A:n kouluttaminen sorvaustöihin olisi tullut kestämään vähintään useiden 
kuukausien ajan, jonka syystä työtuomioistuin totesi, että ”yrityksen pienen koon huomioon ottaen siltä ei 
työtuomioistuimen mielestä ole voitu edellyttää sitoutumista näin pitkään koulutukseen, jonka onnistuminen 
on lisäksi ollut epävarmaa.” 
178 Ks. myös Koskinen 2012, s. 11, 15, 21. 
179 Valkonen 2006, s. 871 - 872. 
180 Valkonen 2006, s. 871. 
181 Valkonen 2006, s. 871 - 872. Tiitinen – Kröger 2012, s. 582. 





Työntekijän koulutuksen ajaksi voidaan palkata sijainen työntekijälle tarjottavaan 
tehtävään, joka hoitaa sitä siihen asti kunnes työntekijä on koulutettu kyseiseen 
tehtävään.183 
6. 3 TYÖN TARJOAMIS- JA KOULUTUSVELVOLLISUUDEN TOTEUTTAMINEN 
Työnantajan on oma-aloitteisesti selvitettävä irtisanomisuhan alaiselle työntekijälle 
tarjottavissa olevat työt ja hänen suoriutumisensa näistä töistä. Muun työn tarjoaminen on 
työnantajan velvoite. Työnantajan on omalla aktiivisella toiminnallaan selvitettävä 
työntekijän uudelleensijoittamismahdollisuus. Työnantajan on aktiivisesti selvitettävä 
yrityksessä mahdolliset vapaat työpaikat sekä myös henkilökohtaisesti työntekijältä 
kysyttävä hänen koulutuksensa ja aikaisempi ammattikokemuksensa. Yleisluonteinen 
työpaikkojen kartoitus yhtiössä ei täytä lainmukaista työnantajan uudelleen sijoitus- ja 
koulutusvelvollisuutta. 184  Samoin työnantaja ei voi vedota tietämättömyyteensä 
työntekijän työhistoriasta tai koulutuksesta. Työnantajalla on myös todistustaakka 
velvoitteen täyttämisestä.185 
Oikeuskäytännön mukaan työntarjoamisvelvoitetta ei vielä katsota täytetyksi silloin kun 
yhtiön avoimet työpaikat on laitettu kaikkien haettavaksi yhtiön sisäisessä intranetissä.186 
                                                             
183 Valkonen 2006, s. 859. 
184  Ks. esim. KKO 1998:77: ”Yhtiön talousjohtaja oli käräjäoikeudessa todistajana kertonut, että 
irtisanomistilanteissa oli ollut tapana tiedustella konsernin sisällä mahdollisesti vapaana olevia työpaikkoja ja 
että näin oli tehty myös tässä tapauksessa sekä että työtä ei ollut löytynyt. Valmisteluistunnossa talousjohtaja 
on kertonut, että yleisluonteinen kysely tytäryhtiöille oli tehty ennen yhteistoimintaneuvotteluja.” Tähän 
nähden korkein oikeus katsoi, ettei yhtiö ollut täyttänyt velvollisuuttaan ennen irtisanomista selvittää edellä 
mainittuja Vähäahon uudelleen sijoitusmahdollisuuksia. Ks. myös TT:2011–86, jossa työtuomioistuin toteaa, 
että työnantajan on työsopimuksen lojaliteettivelvoitteen sekä TSL 9:3.1:n perusteella oma-aloitteisesti 
selvitettävä työntekijälle tarjottavissa olevat työt sekä hänen suoriutumisensa näistä töistä. 
185 Koskinen 2009, s. 10. 
186  Ks. TT:2005–77. Nokia Oyj:ssä oli luotu sisäinen sähköinen järjestelmä, josta kävivät ilmi avoimet 
työpaikat. Ratkaisussa katsottiin, että Nokia Oyj:n kaltaisessa yhtiössä, jonka työntekijämäärä on suuri ja 
jossa organisaatiomuutokset ovat tavallisia, luodon kaltainen työnhakua palveleva järjestelmä sinänsä olisi 
ilmeisen tarkoituksenmukaista. Mutta kuitenkin työtuomioistuin totesi, että työsopimuslaissa on lähdetty 
siitä, että työnantajalla on ensisijainen velvollisuus tarjota irtisanomisuhan alaiselle työntekijälle hänen 
työsopimuksensa mukaista tai sitä vastaavaa työtä tai muuta hänen koulutustaan, ammattitaitoaan tai 
kokemustaan vastaavaa työtä ja järjestää työntekijälle uusien tehtävien edellyttämä koulutusta, jota voidaan 
pitää tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. Koska Nokia Oyj ei ollut A:n työsopimuksen irtisanomisen 
yhteydessä täyttänyt työsopimuslain mukaista työntarjoamis- ja koulutusvelvoitettaan, yhtiöllä ei ole ollut 
TSL 7 luvun 1 §:n mukaista asiallista ja painavaa syytä A:n työsopimuksen irtisanomiseen. Ks. myös 
Koskinen 2009, s.15, jossa hän miettii, että olisiko enää nykyisessä sähköisessä toimintaympäristössä pitää 
järkevänä yksilöidyn työn tarjoamista perusteltuna, etenkin suurten yrityksien kohdalla. Tässä kuitenkin 
täytyisi ottaa huomioon myös sen, että tehdastyyppisissä tuotantolaitoksissa tuotantotyöntekijät eivät 
välttämättä pääse työnaikana riittävästi seuraamaan yrityksen sisäistä nettisivustoa sekä monella vielä 





Silloin kun työntekijälle tarjotaan muuta työtä irtisanomisen vaihtoehtona, työtä on 
tarjottava niin, että työntekijä ymmärtää, että hän on irtisanomisuhan alainen. Työntekijän 
täytyy myös ymmärtää, että kyseistä työtä tarjotaan nimenomaisesti mahdollisen 
irtisanomisen vaihtoehtona.187 
Velvollisuudesta tarjota työtä ei voi vapautua ainoastaan sillä väitteellä, että kysymyksessä 
oleva työntekijä ei ole itse hakenut avoinna olevaa työtä, taikka täyttämällä velvoitteen 
muutoin vain ”ohimenneen tai ylimalkaisesti”. Irtisanomisen vaihtoehtona lain 
soveltamisalaan kuuluvaa muuta työtä on tarjottava henkilökohtaisesti, irtisanomisen 
vaihtoehtona, selvin ehdoin ja vakavassa mielessä.188 
Yleisluonteinen kysely halukkuudesta työhön ennen irtisanomista ei täytä lain vaatimuksia. 
Työnantajan ei voida katsoa täyttävän lakiin perustuvaa muun työn tarjoamisvelvoitettaan 
esimerkiksi lähettämällä lehden, jossa on ollut tieto avoimista työpaikoista, joita irtisanottu 
työntekijä on voinut halutessaan hakea. Velvoitetta ei voida täyttää vain ilmoittamalla siitä 
asiasta pidetyssä palaverissa taikka ilmoitustaululla. Työnantaja vastaa uudelleensijoitus- 
ja koulutusvelvoitteen selvittämättä jättämisestä. Työnantaja ei voi siirtää tätä legaalista 
velvoitettaan työsuhteen toisen osapuolen kannettavaksi velvoittaen tätä seuramaan itse 
avoinna olevia työpaikkoja yrityksen sisäisistä hakujärjestelmistä tai muullakaan tavoin 
(esimerkiksi työvoimahallinnon rekistereistä). Sille, että työnantajan työtarjous välitetään 
esimerkiksi työvoimaviranomaisten välityksin, ei ole sen sijaan estettä. Pelkästään 
työntekijöiden hakeminen ei riitä työn nimenomaiseksi tarjoamiseksi. Työnantajan asiana 
on joko itse tai toimeksiantona jonkun muun tahon toimesta esittää avoinna olevaa työtä 
koskeva riittävän yksilöity tarjous, jonka työntekijä voi sinänsä aina torjua.189 
                                                             
187 Ks. TT:2007–68: ”A:lla on keväällä 2005 tarjottu mahdollisuutta perehtyä yrityksen muihin sorveihin, 
mitä hän ei kuitenkaan ole halunnut tehdä. Epäselväksi on jäänyt, minkälaisissa olosuhteissa työtä on tarjottu. 
Ilmeistä kuitenkin on, ettei työtä tarjottaessa ole viitattu mahdolliseen irtisanomiseen tai vaikeuteen jatkossa 
työllistyä yrityksen palveluksessa. 
188 Koskinen 2009, s. 10. Ks. myös KKO 1993:145 (perustelut): ”todistajana kuullun talousjohtaja L:n 
kertomuksesta ei käy ilmi, onko työtä tarjottu nimenomaisesti irtisanomisen vaihtoehtona ja minkälaisin 
ehdoin. Korkein oikeus katsoo, ettei avoin yhtiö ole näyttänyt täyttäneensä velvollisuuttaan tarjota R:lle 
lääkintävoimistelijan työtä.” 





Silloin kun irtisanomisuhan alaisina ovat iäkkäät ja pitkäaikaisesti työnantajan 
palveluksessa olleet työntekijät, työnantajalla on katsottu olevan korostettu velvollisuus 
työntekijän uudelleen sijoittamiseen.190 
Työsopimuslaissa tarkoitettua muun työn tarjoamisvelvollisuutta ei voida sellaisenaan 
täyttää yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessä. Yhteistoimintaneuvotteluissa on sinänsä 
käsiteltävänä uudelleensijoitus ja koulutusvaihtoehtoja työsopimuslain 7:4:n tarkoittamassa 
laajuudessa, mutta toisaalta irtisanominen oikeustoimena tulee kysymykseen vasta 
neuvottelujen täyttämisen jälkeen eikä työsopimuslain säännösten täyttäminen voi siksi 
toteutua vielä yhteistoimintamenettelyssä. Koska hallituksen esityksen 191  mukaan 
irtisanomisen vaihtoehtoja on seurattava ja työntarjoamisvelvollisuus kestää työsuhteen 
päättymisen saakka, kollektiivinen irtisanominen on peruutettava muun työn ilmaantuessa. 
Yhteistoimintaneuvottelujen aikana tehdyt kartoitukset ovat vain senhetkisen tilanteen 
tarkastelua yhteistoimintamenettelyn vaatimalla tavalla eivätkä voi supistaa 
työsopimuslakiin perustuvaa velvoitetta tarjota muuta työtä.192 
Yhteistoimintalain säännösten noudattamisessa on kyse tietyn ryhmän eduista, 
työsopimuslain säännökset ovat yksilötason sääntelyä. Säännösten soveltaminen ja niiden 
tarkoitus perustuvat erilaisiin intresseihin eikä yhteistoimintamenettelyssä voida ratkaista 
muun työn tarjoamisvelvoitteen oikeudellista perustaa. Työsopimuslakiin perustuva 
uudelleensijoitus- ja koulutusvelvoite voidaan täyttää vain henkilötasolla eivätkä 
työntekijöiden edustajat voi ilman erillistä valtuutusta disponoida tästä. Yhteistoimintalain 
mukaista neuvotteluvelvoitetta ei voi täyttää esimerkiksi kysymällä luottamusmiehen 
mielipidettä eikä yhteistoimintaneuvottelupöytäkirjan merkinnöillä ilman yksittäisen 
työntekijän sitovaa tahdonilmaisua voi liioin olla merkitystä muun työn 
tarjoamisvelvoitteen arvioinnissa.193 
Kun työsopimuslain mukaisten velvoitteiden täyttäminen on eri asia kuin 
yhteistoimintalain mukainen irtisanomisen vaihtoehtojen tarkastelu, on mahdollista, että 
yksilötasollakin käydyt yhteistoimintaneuvottelut käydään muun työn tarjoamisvelvoitteen 
                                                             
190 Esim. KKO 2002:87. 
191 HE 157/2000, s. 103. 
192  Koskinen 2009, s. 12. Ks. esim. TT:2011–86, jossa työtuomioistuin totesi, että työnantajan 
yhteistoimintaneuvottelujen aikana suorittama yleisluontoinen ilmoitus työntekijöiden mahdollisuudesta 
ilmoittaa kiinnostuksensa tuotannon työntekijätehtäviin, ei täyttänyt lain vaatimuksia. 





osalta yhteistoimintalain tarkoittamalla tavalla, mutta asiassa samalla rikotaan 
uudelleensijoittamisen osalta työsopimuslakia.194 
Yhteistoimintalaki ja työsopimuslaki sääntelevät samaa asiaa erilaisista intresseistä ja 
näkökulmista lähtien. Yhteistoimintavelvoite kollektiivisissa irtisanomistilanteissa on 
säädetty etupäässä henkilöstön edustajien kanssa käytäviä neuvotteluja silmällä pitäen. 
Tällöin muun työn tarjoamista koskevat neuvottelutkin ovat yleisiä eivätkä kosketa jokaista 
irtisanomisuhan alaista työntekijää. Henkilöstön edustajan kanssa käytävissä neuvotteluissa 
tulee käsitellä sen tyyppisiä kysymyksiä kuin millaisia töitä on ylimalkaan tarjolla, kuinka 
pitkäaikaisia mahdollisuuksia tässä suhteessa on, millä alueilla tai osastoilla muuta työtä on 
tarjolla, miten muun työn tarjoaminen tapahtuu jne. Yksilötasolla, jossa luonnollisesti 
voidaan käydä myös neuvotteluja, työnantaja arvioi sitä, mitä kyseiselle yksilölle voidaan 
tarjota. Tällainen yksilötason arviointi on käytävä työsopimuslain mukaan. Tätä velvoitetta 
ei voitane täyttää yhteistoimintamenettelyssä, vaikka neuvottelupuolena olisi 
työntekijäpuolella asianomainen työntekijä, koska kyseiset neuvottelut jäävät helposti vain 
neuvotteluiksi eivätkä siten täytä pakottavan työsopimuslain säännöksen työnantajalle 
asettamaa aktiivisuusvelvoitetta.195 
Ratkaisussaan KKO 1994:17 korkein oikeus toteaa, että ”yhteistoiminnasta yrityksissä 
annetussa laissa ei ole säädetty irtisanottavien nimeämisestä yhteistoimintamenettelyn 
yhteydessä. Neuvottelut työvoimaa vähentävien toimenpiteiden vaikutuksista ja 
vaihtoehdoista saattavat joskus edellyttää myös yksityiskohtaista selvitystä niistä 
työntekijöistä, jotka täytyy irtisanoa, ja niistä, jotka voidaan sijoittaa uudelleen ja tai 
kouluttaa.” Esimerkiksi silloin kun yritys on iso ja irtisanottavien työntekijöiden määrä 
kohtuuttoman iso, ei voida edellyttää, että yhteistoimintamenettelyssä nimettäisiin 
irtisanomisuhan alaiset työntekijät.196 
 
 
                                                             
194 Koskinen 2009, s. 14. 
195 Koskinen 2009, s. 16. 
196 Ks. KKO 1994:17, jossa korkein oikeus toteaa, että ”kun toimenpiteet Pirtinniemen tehtaalla kuitenkin jo 
lähtökohtaisesti ovat koskeneet kaikkia yksiköitä ja henkilöstöryhmiä, arviolta kolmasosa noin 600 
työntekijästä, ei irtisanottavien nimeäminen jo irtisanomisten perusteista, vaikutuksista ja vaihtoehdoista 





7 IRTISANOTTAVAN VALINTA 
 
Työnantaja saa päättää irtisanottavien työntekijöiden valinnasta direktiovallansa 
perusteella, silloin kun valinnan kohteena olevien työntekijöiden kohdalla täyttyvät TSL 
7:3 §:ssä säädetyt taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet. 
Irtisanottavien valinnassa työnantajan on otettava myös huomioon TSL 2:2 §:ssä säädetty 
syrjintäkielto sekä tasapuolisen kohtelun vaatimus. Lisäksi työnantajan valintaa rajoittavat 
laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta sekä yhdenvertaisuuslaki. 
Lain miesten ja naisten välisestä tasa-arvosta 8.1 § 5 kohta kieltää työnantajaa päättämästä 
työntekijän työsuhdetta sukupuolen perusteella. Kahdesta eri sukupuolesta työnantajan on 
valittava irtisanottavaksi vähemmän ansioituneempi työntekijä. Lisäksi työntekijä voi 
osoittaa irtisanottavan valinnalle työn tai tehtävän laadusta johtuvan painavan ja 
hyväksyttävän syyn, joka ei johdu työntekijän sukupuolesta.197 
Yhdenvertaisuuslaki samoin kuin TSL 2:2 § kieltää muun muassa syrjinnän iän perusteella. 
Mahdollisuus päästä niin sanottuun työttömyyseläkeputkeen ei enää oikeuta iäkkäitä 
työntekijöitä irtisanomaan. Kairinen toteaa, että työmarkkinoilla on tullut käytännöksi ns. 
LIFO-periaate (”last in, first out”) eli viimeksi otetut irtisanotaan ensimmäisenä. 
Periaatteen vastainen päätös asiallisilla perusteilla ei kuitenkaan oikeuskäytännössä katsota 
syrjiväksi198. 
Irtisanottavien valinnassa työnantajaa ohjaa myös TSL 7:1 §, jonka mukaan toistaiseksi 
voimassa oleva työsopimus voidaan irtisanoa vain asiallisesta ja painavasta syystä. 
Irtisanottavien valinta ei saa perusta epäasiallisiin syihin.199 
Irtisanottavien valinta kohdistuu sekä osa-aikaisiin että kokoaikaisiin toistaiseksi voimassa 
oleviin työsuhteisiin. Kokoaikainen työntekijä voidaan tarvittaessa irtisanoa ennen osa-
aikaista työntekijää. Kuitenkin osa-aikaisilla työntekijöillä ei ole työsopimuksen 
                                                             
197 Valkonen 2006, s. 850. 
198 Kairinen 2009, s. 354. Ks. KKO 1998:130. jossa korkein oikeus katsoi, että irtisanomisen kohdistaminen 
pisimpään palvelleeseen työntekijään ei rikkonut TSL 17 §:n 3 momentin mukaista työntekijöiden 
tasapuolisen kohtelun vaatimusta eikä ollut syrjivä. 
199  Esimerkiksi KKO 1995:20, jossa korkein oikeus katsoi, ettei yhtiö ollut menetellyt epäasiallisesti 
irtisanottavien valinnassa, yhtiön tarpeet, kyseisten työntekijöiden soveliaisuus uudelleen järjestettyihin 





aineellisen sisällön perusteella oikeus saada suoritettavakseen kokoaikatyötä ennen 
kyseistä työtä suorittaneita työntekijöitä. Osa-aikaisten työntunteja ei voida lisätä niin, että 
kokoaikaisten työntekijöiden mahdollisuus työllistyä kokoaikatyössä estyy.200 
Työnantajan irtisanottavien valintaa rajoittavat myös TSL 7:10 §:n mukainen 
luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun sekä TSL 7:9 §:n perhevapailla olevien 
työntekijöiden erityinen irtisanomissuoja. 
Irtisanottavien valinnassa valinta kohdistetaan työntekijöihin, jotka yrityksen toiminnan ja 
tuotannon kannalta katsotaan ammattitaidoltaan vähiten tärkeämmäksi työntekijäksi. 
Työnantajan valintaa ohjaavat myös työntekijän osaaminen ja käytettävyys jäljelle jäävissä 
töissä.201 
Irtisanottavien valinnassa työnantajia ohjaavat niin sanotut irtisanomislausekkeet 
työehtosopimuksissa sekä työmarkkinakeskusjärjestöjen väliset 
irtisanomissuojasopimukset. Irtisanomisjärjestyksestä voidaan sopia myös 
yhteistoimintasopimuksin ja työsopimuksin. Ne ovat ns. etusijajärjestyksessä 
irtisanomissopimusten alapuolella, työsopimus kuitenkin yhteistoimintasopimuksen edellä. 
Valkonen ehdottaa irtisanottavien valinnassa toisena vaihtoehtona ns. sisäistä 
hakumenettelyä. Silloin kun kollektiivinen irtisanomisperuste koskee koko yritystä, 
työnantaja voisi julistaa kaikki työpaikat uudelleen haettavaksi ja täyttää ne 
tarkoituksenmukaisesti asiallisin perustein. Sisäinen hakumenettely ei kuitenkaan vapauta 
työnantajaa TSL 7:4 §:n mukaisesta koulutus- ja työntarjoamisvelvollisuudesta. Samoin 
menettely ei saa johtaa työntekijöiden korvaamiseen toisella mielekkäämmällä.202 
Työsopimuslaki ja yhdenvertaisuuslaki eivät rajoittaa työntekijän ja työnantajan 
keskinäistä mahdollisuutta sopia yksittäisen työntekijän muita paremmasta 
työsuhdeturvasta, jonka mukaan hänet sanotaan irti vasta viimeisenä. Jos ylemmänasteiset 
normit eivät estä näin sopimista, ja lisäksi tästä työsopimuksen ehdosta on sovittu 
                                                             
200 Valkonen 2006, s. 851. 
201 Valkonen 2006, s. 851. 





vastikkeettomasti, sopimus on osapuolten kesken sitova eikä työntekijä ennen kyseisen 
tilanteen aktualisoitumista kuulu työn vähentymisen arviointialueen piiriin.203 
7.1 IRTISANOMISEN KOHDENTAMINEN IKÄÄNTYNEESEEN TYÖNTEKIJÄÄN 
Perustuslain (731/1999) 6 §:n mukaan ketään ei saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa 
eri asemaan muun muassa iän perusteella. Samoin työsopimuslain 2 luvun 2 § kieltää 
työntekijöiden asettamisen ilman hyväksyttävää perustetta eri asemaan muun muassa iän 
vuoksi. Lisäksi yhdenvertaisuuslain (21/2004) 6 § kieltää syrjinnän muun muassa iän 
perusteella. Yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan syrjinnäksi ei katsottaisi kuitenkin 
tavoitteiltaan oikeutettua ja oikeasuhtaista erilaista kohtelua, joka perustuu työtehtävien 
laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin eikä 
myöskään ikään perustuvaa erilaista kohtelua silloin, kun sillä on objektiivisesti ja 
asianmukaisesti perusteltu työllisyyspoliittinen taikka työmarkkinoita tai ammatillista 
koulutusta koskeva tai muu näihin rinnastettava oikeutettu tavoite tai kun erilainen kohtelu 
johtuu sosiaaliturvajärjestelmien eläke- tai työkyvyttömyysetuuksien saamisedellytykseksi 
vahvistetuista ikärajoista.204 
Määritellessään ikääntynyttä työntekijää, Koskinen, katsoo, että normaalitilanteessa 
ikääntyneen työntekijän tulee olla yli 40-vuotias, mutta oikeuskäytännössä on kuitenkin 
kyse ollut noin vähintään 55-vuotiaista työntekijöistä.205TSL 6:1a:n mukaan työntekijän 
työsuhde päättyy kuitenkin automaattisesti ilman irtisanomista ja irtisanomisaikaa sen 
kalenterikuukauden päättyessä, jonka aikana työntekijä täyttää 68 vuotta, jolleivät 
työntekijä ja työntekijä sovi työsuhteen jatkamisesta. Työmarkkinoilla on sovittu myös 
työntekijöiden 68 vuotta alemmista eläke- ja eroamisijistä.206 
Silloin kun työntekijä väittää, että hänen irtisanomisensa on perustunut korkeaan ikään, 
kyseisen työntekijän ikää on verrattava muihin töihin jääneiden työntekijöiden ikään 
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samalla työpaikalla. Työntekijän ikää ei voisi katsoa irtisanomisperusteeksi, jos se ei 
merkittävästi poikkea muun henkilökunnan iästä.207 
Kun on kyseessä ikääntyneet työntekijät, joilla on jo pitkä työura samassa yrityksessä, 
työnantajalla on heidän kohdallaan ns. korostettu velvollisuus selvittää, että voidaanko 
heitä sijoittaa muuhun työhön siten, että heidän työsuhteensa kestäisi ainakin kohta 
lähestymässä olevaan eläkeikään208 asti.209 
”Syrjinnän kiellon ja tasapuolisen kohtelun vaatimuksen rikkomisesta ei ole kyse silloin, 
jos työnantajalla on hyväksyttävä syy irtisanomisten kohdentamiselle.”210  
Vanhemmissa ratkaisuissa hyväksyttiin irtisanomisten kohdentamisessa mahdollisuus 
päästä kohta eläkkeelle. Ratkaisussaan KKO 1988:45 korkein oikeus katsoi, että 
työntekijät menettivät tärkeän ammattityöntekijäasemansa täytettyään 55 
vuotta. ”Todellisena syynä näin kohdennetulle irtisanomiselle oli kuitenkin ikääntyneiden 
työntekijöiden pääsy niin sanottuun työttömyyseläkeputkeen. Korkein oikeus, samoin kuin 
asiaa käsitelleet alemmat tuomioistuimet, ei perustanut ratkaisuaan irtisanottujen muita 
työntekijöitä parempaan sosiaaliturvaan (eli pääseminen työttömyyseläkkeelle), vaan 
ratkaisussa todettiin suoraan ikääntyneiden työntekijöiden olevan muita kuin tärkeitä 
ammattityöntekijöitä.”211 
KKO 2002:87:n ja KHO 2001:38 ratkaisujen jälkeen oikeuskäytäntö on muuttunut. 
Kollektiiviperusteisen irtisanomisen kohdentamisperusteena ei voi olla ikääntynyt 
työntekijä pelkästään korkean ikänsä takia eikä myöskään sen takia, että hänellä olisi 
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210 Koskinen 2012, s. 7. Yhdenvertaisuuslaki 7§. 





mahdollisuus päästä niin sanottuun eläkeputkeen taikka se, että ikääntyneellä työntekijällä 
olisi nuorempia työntekijöitä parempi työttömyysturva.212 
Toisaalta korkea ikä ei myöskään saattaisi tällaisen työntekijän muita irtisanottavia 
parempaan asemaan. ”Kun asiaa tarkastellaan vain työsopimuslain kannalta, eikä lainkaan 
työehtosopimusten irtisanomisjärjestystä koskevien määräysten perusteella, irtisanotun 
työntekijän muita pidempi työsuhde tai korkeampi ikä ei sellaisenaan synnytä syrjintää tai 
riko tasapuolisen kohtelun velvoitetta, mutta huomattavasti muita pidempi työsuhde tai 
korkeampi ikä voi kyllä yksittäistapauksessa synnyttää syrjintäolettaman tai epäilyn 
tasapuolisen kohtelun vaatimuksen rikkomisesta.”213  
Kuten muidenkin työntekijöiden kohdalla, myös iäkkäiden työntekijöiden tapauksessa 
irtisanominen on perustuttava asiallisiin syihin. Työnantajan on tarvittaessa 
toteennäytettävä, että iäkkään työntekijän irtisanominen on perustunut asiallisesti 
suoritettuun, esimerkiksi tärkeän ammattityöntekijän arviointiin. Työnantaja voi myös 
esimerkiksi väittää, ettei iäkkäämpi työntekijä kykene suoriutumaan uusista vaatimuksista. 
Jos uusi osaamisvaatimus perustuu työnantajan todellisiin tarpeisiin ja irtisanomista on 
asiallisesti harkittu ottaen huomioon työntekijöiden soveliaisuus uusiin vaatimuksiin sekä 
muut seikat, työnantajan menettely on laillista.214 
Työsopimuslaissa ei ole säädetty menettelystä, jonka mukaan yrityksien olisi toimittava 
irtisanottavia työntekijöitä valittaessa. Oikeuskirjallisuudessa on korostettu yrityksien 
tulevan toiminnan huomioon ottamista niin, että työhön jäävät ne, jotka pystyvät parhaiten 
turvaamaan toiminnan jatkuvuuden muuttuneissa olosuhteissa. 215  Työnantaja saa jättää 
irtisanomisen ulkopuolelle työntekijät, jotka parhaiten työnantajan mielestä soveltuvat 
tietojen-taitojensa perusteella jäljelle jääviin työtehtäviin. Irtisanotuksi valikoitumisen 
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perusteeksi voi muodostua irtisanottavan huonompi ammattitaito, heikompi yhteistyökyky 
tai vähäisempi monitaitoisuus suhteessa häntä muihin samassa oleviin työntekijöihin. 
Työsopimuslain 2 luvun 2 §:n nojalla työnantaja on velvollinen kohtelemaan työntekijöitä 
tasapuolisesti ja työntekijöiden syrjintä on kielletty. 216  Esimerkiksi KKO 1995:20:ssa 
esitetyn oikeusohjeen mukaan todetaan vain, että työnantaja ei saisi menetellä 
irtisanottavien valinnassa ”epäasiallisesti yhtiön tarpeet, työntekijöiden soveliaisuus 
uudelleenjärjestettyihin työtehtäviin sekä muut seikat huomioon ottaen”. 
Yhdenvertaisen kohtelun vastainen irtisanominen on oikeuskirjallisuudessa katsottu 
työsopimuslain irtisanomisperusteita koskevan yleissäännöksen vastaiseksi. Syrjivin 
perustein suoritettu irtisanominen ei täytä lainkohdassa edellytettyä asiallisuuden ja 
painavuuden vaatimusta. 217  Oikeuskirjallisuudessa yleiset kannanotot vastaavat 
työsopimuslain esitöissä 7 luvun 1 §:n kohdalla lausuttua: ”Käytetystä perusteesta 
riippumatta irtisanomisperusteelta vaadittava asiallisuus ja painavuus tarkoittaisivat 
yleisellä tasolla, muun muassa sitä, että peruste ei saisi olla syrjivä.”218 Työsopimuslain 2 
luvun 2 §:ssä oleva syrjintäkielto ja tasapuolista kohtelua koskeva säännös kieltää 
työnantajaa asettamasta työntekijöitä ilman hyväksyttävää perustetta eri asemaan muun 
muassa työntekijän iän ja terveydentilan perusteella. Säännös on otettava huomioon 
arvioitaessa irtisanomisen kohdentamista silloin, kun irtisanomiselle on osoitettu olevan 
hyväksyttävä taloudellinen, tuotannollinen tai liikkeenjohdollinen irtisanomisperuste.219 
Pelkästään työntekijän muita korkeampi ikä sinänsä tai toista sukupuolta oleminen eivät 
synnytä olettamaa irtisanomisen kohdentamisesta syrjivästi. Lisäksi tarvitaan näyttöä 
esimerkiksi siitä, että irtisanominen on samanaikaisesti kohdistettu useisiin ikääntyneisiin 
työntekijöihin tai että työnantaja on käyttänyt irtisanottavien valintaperusteena oikeutta 
työttömyyseläkeputkeen kuten ratkaisussa KKO 2000:64.220 
Olettama siitä, että työnantaja on kohdistanut irtisanomiset iäkkäisiin työntekijöihin ilman 
asiallista ja painavaa syytä, voi syntyä myös silloin, kun työnantaja alkaa korostetusti 
selvittää ikääntyneiden työntekijöiden halukkuutta työttömyyseläkeputkeen (tai 
työttömyyseläkeputken poistuessa halukkuutta eläkkeelle). Yhteistoimintaneuvotteluissa 
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työnantajan kuitenkin tulee käydä läpi irtisanomisen perusteita, vaikutuksia ja vaihtoehtoja, 
jolloin tässä selvittelyssä myös työttömyyseläkeputki tai eläkkeelle siirtyminen voidaan 
ottaa esille. Työnantajanpuoli kuitenkin voi syyllistyä syrjintään silloin, jos irtisanottavien 
ikääntyneiden työntekijöiden kohdalla ei esitetä ja käsitellä todellisia vaihtoehtoja 
työttömyyseläkeputkelle tai työuran jatkamiselle.221 
Työnantaja voi kumota syrjintäolettaman näyttämällä menettelylleen hyväksyttävän 
perusteen.  Työnantaja  voi  vetoa  siihen,  että  muun  työn  tai  koulutuksen  tarjoaminen  olisi  
kohtuutonta työnantajan näkökulmasta tai, että irtisanomiskohteena olevalla iäkkäällä 
työntekijällä on sellaisia ammattitaidon olennaisia puutteita, jotka eivät vastaa 
uudelleenjärjestelyn yhteydessä syntyneitä uusia vaatimuksia. Kyse tulee siis olla 
todellisista työnantajan tarpeista, työntekijän soveliaisuuden objektiivisesta arvioinnista 
sekä myös muiden asiaan vaikuttavien seikkojen arvioinnista. Käytetyt irtisanottavien 
valintaperusteet on objektiivisesti näytettävä asiallisiksi. Työnantajan on asettamia 
vaatimuksia asiallisesti mitattava kunkin työntekijän osalta ja irtisanomisuhan alaiselle 
työntekijälle on ensin annettava todellinen mahdollisuus täyttää työnantajan asettama 
vaatimus esimerkiksi antamalla hänelle tilaisuus kehittää tarvittavaa osaamista.222 
Silloin kun työntekijä on kohta eläkkeelle siirtymässä, jätetään usein miettimättä muita 
vaihtoehtoja irtisanomiselle, kuitenkin kyse olisi pelkästään lyhytaikaisesta 
uudelleensijoittamisesta. Useimmiten irtisanomisesta yritykselle saatu kustannusten 
säästökin on ollut mitätön. Työntekijän sijoittaminen silloin jopa vähäarvoisempiin 
tehtäviin olisi kuitenkin siinä tilanteessa lievempi keino irtisanomiselle.223 
Itsestään selvää on, että työnantajalla ei ole velvollisuutta jatkaa työntekijän työsuhdetta 
pelkästään sen vuoksi, että työntekijä saisi mahdollisuuden tiettyyn sosiaaliseen etuun. 
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Tällaisessa tilanteessa työnantajalla ei ole velvollisuutta jatkaa työntekijän työsuhdetta 
varhaiseläkkeelle tai ylimalkaan eläkkeelle siirtymiseen saakka. Kuitenkin työnantajaa 
sitoo toisaalta lojaliteettivelvollisuus ja sen edellyttämällä tavalla on myös otettava 
kohtuullisessa määrin pitkään yhtiön palveluksessa työskennelleen työntekijän edut. 
Tällaisen työntekijän voi katsoa joutuvan jopa etuoikeutettuun asemaan yrityksessä tarjolla 
olevan työn suhteen.224 
Jos ikääntyvällä ja pitkään töissä olleella työntekijöiden ryhmällä katsotaan olevan 
etuoikeutettu asema suhteessa tarjolla olevaan työhön, ongelmaksi voisi tulla muiden 
ryhmien, kuten nuorten, naisten tai etnisten ryhmien, tasa- ja yhdenvertainen kohtelu 
irtisanomistilanteissa. Voidaan kysyä, että tulisiko heillekin antaa ryhmänsä perusteella 
etuoikeutettu asema?225 
Ikääntyneen työntekijän kohdalla täytyy myös ottaa huomioon, ettei koulutusvelvollisuus 
ole aina kohtuudella täytettävissä. Ikääntynyt henkilö on silti kohta useimmiten jäämässä 
eläkkeelle ja kannattaako silloin enää osan jäljelle jääneestä ajasta käyttää koulutukseen? 
Ikääntynyt henkilö ei välttämättömästi aina ole enää sellaisessa kunnossa, että pystyisi 
oppimaan enää uusia asioita.226 
Seppo Koskinen toteaa kirjoituksessaan, että kysymys irtisanomisen kohdistamisesta 
ikääntyviin työntekijöihin ei vieläkään ole ihan selvää, ja että siihen tarvittaisiin jotkut 
laintasoiset ohjaavat säännökset, tai sitten täytyisikö tämä kysymys jättää tapauskohtaisesti 
jutun käsittelevän tuomarin ratkaistavaksi.227 
7.2 ERITYISSUOJA 
Erityissuojasta yrityksen työvoiman vähentämistilanteessa on säädetty TSL 7:9 ja 7:10:ssä. 
Erityissuoja koskee muun muassa raskaana ja perhevapaalla olevia työntekijöitä sekä 
yrityksien luottamusmiesasemassa olevia ja luottamusvaltuutettuja. 
                                                             
224 Koskinen 2012, s. 15. Esim. THO 16.11.1995 S 95/27: Irtisanomisperustetta arvioitaessa vastaajayhtiön 
on tullut lojaliteettiperiaatteen edellyttämällä tavalla ottaa kohtuullisessa määrin huomioon myös pitkään 
yhtiössä työskennelleen M:n edut. M:n työ Porin konttorissa ei muun muassa tästä syystä katsottu 
vähentyneen irtisanomiseen oikeuttavalla tavalla. Ks. myös THO 4.10.1991 S/91/372: Työnantajan tuli 
muuttuneissa olosuhteissa turvata ensisijaisesti pitkään työssä olleen työntekijän työnsuhde. Oikeus katsoi, 
että tällainen työntekijä oli etuoikeutetussa asemassa yrityksessä tarjolla olevan työn suhteen. 
225 Koskinen 2012, s. 21 - 22. 
226 Koskinen 2012, s. 21. 





7.2.1 RASKAANA JA PERHEVAPAALLA OLEVAN TYÖNTEKIJÄN IRTISANOMINEN 
Työsopimuslain 7:9 § tarjoaa irtisanomistilanteissa erityissuojaa perhevapaita käyttäville, 
raskaille, äitiys-, erityisäitiys-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaalla oleville työntekijöille. 
Työsopimuslain 7 luvun 9 pykälän säännökset soveltuvat kaikkiin tilanteisiin, joissa 
käytetään ns. perhevapaata poissaolon syynä. Se kattaa niin kokoaikaisen lapsen 
hoitamiseksi myönnetyn vapaan että osittaisen ja tilapäisen hoitovapaan samoin kuin työstä 
poissaolon pakottavan perhesyyn vuoksi, paitsi TSL 4:7a §:ssä tarkoitetun sopimukseen 
perustuvan työstä poissaolon perheenjäsenen tai läheisen hoitamiseksi.228  
Silloin kun irtisanominen kohdistetaan raskaana tai perhevapaata käyttävään työntekijään, 
työnantajalla on TSL 7:9.2 §:n mukaan niin sanotusti korostettu velvollisuus näyttää 
toteen, ettei työntekijän irtisanominen johtuu edellä mainituista syistä. Työnantajalta 
kuitenkin edellytetään tietoisuutta työntekijän raskaudesta, josta työntekijän on lain 
mukaan itse esitettävä selvitys. 
Työsopimuslain 7 luvun 9 pykälän 3 momentissa säädetty erityissuoja kattaa vain 
päivärahahakuisiin perustuvat vapaat että kokoaikaiset hoitovapaat. Osittaiset hoitovapaat 
jäävät säännöksen soveltamisen ulkopuolelle. Kuitenkin jos irtisanomiskieltoa 
sovellettaisiin osittaisella hoitovapaalla olevaan työntekijään, joka työskentelee osa-
aikaisesti, työntekijä saisi 3 momentin mukaisen suojan, vaikka olisi sovittu vain joidenkin 
tuntien pitämisestä hoitovapaana.229 
 TSL 7:9.3:n mukaan äitiys-, erityisäitiys-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaalla oleva 
työntekijä voidaan irtisanoa TSL 7:3 §:n perusteella pelkästään silloin, jos työnantajan 
toiminta päättyy kokonaan. Pelkkä suunnitelma liikkeen tai yrityksen lopettamisesta ei 
                                                             
228 Tiitinen – Kröger 2012, s. 632. Koskinen 2013, s. 59 - 60. 





riitä, vaan työnantajan toiminnan tulee loppua nimenomaisesti työntekijän työsuhteen 
viimeisenä päivänä.230 
Perhevapaata käyttävän työntekijän irtisanominen taloudellisella ja tuotannollisella 
perusteella työnantajan toiminnan jatkuessa on mahdollista vasta sen jälkeen, kun 
työntekijä palaa vapaaltaan työhön. Jos työnantajan toiminnassa tapahtuu työntekijän 
työstä poissaolon aikana sellaisia muutoksia, jonka vuoksi työntekijälle ei enää vapaan 
päätyttyä ole tarjottavissa hänen omaa työtään eikä myöskään TSL 4:9 §:ssä tarkoitettua 
muuta työtä, työsopimus voitaisiin TSL 7:3 §:ssä tarkoitettujen perusteiden täyttyessä 
irtisanoa siten, että irtisanomisaika alkaa kulua vapaan päättymisestä. Jos 
irtisanomisperusteen täyttyminen on selvää jo silloin, kun työntekijä on perhevapaalla, 
ilmoitus irtisanomisesta voitaisiin toimittaa työntekijälle jo perhevapaan aikana. Näissäkin 
tapauksissa työntekijän työsuhde päättyisi kuitenkin vasta perhevapaan päättymisestä 
lukien alkavan irtisanomisajan kuluttua.231 
7.2.2 LUOTTAMUSMIEHEN JA LUOTTAMUSVALTUUTETUN KOLLEKTIIVINEN IRTISANOMISSUOJA 
Tiitisen ja Krögerin mukaan työntekijöiden edustajien irtisanomissuojan voidaan katsoa 
kolmijakoiseksi. ”Se perustuu ensiksikin joko suoraan tai erityislakien viittaussäännöksin 
työsopimuslain säännöksin. Toiseksi työntekijöiden edustajien irtisanomissuojasta on 
sovittu varsin laajalti työehtosopimuksin. Lisäksi TEhtoL:n nojalla noudatettavan - 
”normaalisitovan” - työehtosopimuksen määräyksiä työntekijöitten edustajien 
irtisanomissuojasta – ainakin irtisanomisajoista, irtisanomisperusteista ja perusteettoman 
irtisanomisen johdosta tuomittavista korvauksista – on noudatettava myös TSL 2:7:ssä 
tarkoitetun yleissitovan työehtosopimuksen määräyksiä.”232 
Edellä mainitussa kolmijaossa työsopimuslaki säilyttää ensisijaisen pakottavan oikeuden 
aseman. Työehtosopimuksin voidaan sopia vain työntekijöiden edustajien 
                                                             
230 Tiitinen – Kröger 2012, s. 633. Ks. KK0 1993:25: Irtisanottu hoitovapaalla oleva naistyöntekijä oli ennen 
äitiys- ja vanhempainlomaansa toiminut kommandiittiyhtiön palveluksessa kahvinkeittäjänä. Korkein oikeus 
katsoi, että yhtiöllä oli oikeus irtisanoa kyseinen hoitovapaalla oleva työntekijä yhtiön harjoittaman kahvila- 
ja ravintolatoiminnan päättymisen vuoksi eli yhtiön liiketoiminta päättyi kokonaan. Ks. myös esim. KKO 
1995:161: Työnantaja, jonka tarkoituksena oli lopettaa kokonaan liiketoimintansa, oli työsopimuslain 37 a 
§:n mukaisilla taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanonut hoitovapaalla olevan työntekijän 
työsopimuksen. Työnantajan liiketoiminta oli kokonaan lakannut vasta irtisanomisajan päättymisen jälkeen 
tehdyllä kaupalla. Työnantajan katsottiin irtisanoneen työsopimus työsopimuslain 37 §:n 5 momentissa 
säädetyn kiellon vastaisesti. 
231 HE 157/2000, s. 108. 





irtisanomissuojaa kohentavista ehdoista tai vähintään samantasoisista ehdoista. 233 
Hallituksen esityksen mukaan siltä varalta, että luottamusmiehen ja – valtuutetun 
irtisanomissuoja ei määräytyisi työehtosopimuksen perusteella, päätettiin muun muassa 
Suomea sitovien ILO:n yleissopimusten vuoksi säätää luottamusmiesten 
irtisanomissuojasta myös lailla.234 
Työnantaja saa irtisanoa luottamusmiehen ja luottamusvaltuutetun TSL 3:7 §:ssä 
säädetyillä perusteilla vain, jos luottamusmiehen tai luottamusvaltuutetun työ päättyy 
kokonaan, eikä työnantaja voi järjestää hänelle hänen ammattitaitoaan vastaavaa tai 
muutoin sopivaa työtä tai kouluttaa häntä muuhun työhön TSL 7:4 §:ssä tarkoitetulla 
tavalla. 
Työsopimuslain 7 luvun säännöksiä sovelletaan vain irtisanomisenvaraisissa eli toistaiseksi 
voimassa olevissa työsuhteissa. Silloin kun luottamusmies- tai valtuutettu on 
määräaikaisessa työsuhteessa, hänen työsopimuksensa päättyy määräajan päättyessä kuten 
muidenkin määräaikaisten työntekijöiden työsuhde. Samoin koeaikaisessa työsuhteessa 
olevan työntekijöiden edustajan työsuhde voidaan purkaa silloin kun koeaika päättyy.235  
Järjestöjen välisiin sopimuksiin 236  otetut määräykset työntekijöiden edustajien ns. 
korostetusta irtisanomissuojasta antavat täydentäviä määräyksiä lakisääteisen suojan 
lisäksi.  
Esimerkiksi TT–SAK:n Yleissopimuksen mukaan työsuhdeturvaa koskevia määräyksiä 
sovelletaan myös pääluottamusehdokkaaseen, jonka ammattiosastoin kokous on asettanut 
ja jonka asettamisesta ammattiosasto on kirjallisesti työnantajalle ilmoittanut, sekä 
työsuojeluvaltuutettuehdokkaaseen, jonka asettamisesta on kirjallisesti ilmoitettu 
työsuojelutoimikunnalle tai muulle sitä vastaavalle yhteistoimintaelimelle. Sopimuksessa 
on määrätty, että pääluottamusmiehen ja työsuojeluvaltuutetun ehdokassuoja-aika alkaa 
                                                             
233  Tiitinen – Kröger 2012, s. 635. Ks. TT:2007–41: Teknologiateollisuuden ylempien toimihenkilöiden 
työehtosopimuksen 11 §:ään oli otettu määräys, jonka mukaan luottamusmies nauttii TSL 7:10 §:n mukaista 
irtisanomissuojaa, jos luottamusmies edustaa vähintään työpaikalla säännöllisesti työskentelevää 10 ylempää 
toimihenkilöä. Työtuomioistuin katsoi tällaisen työehtosopimuksen rajoituksen pakottavan lainsäädännön 
vastaisena pätemättömäksi. KKO 1998:144, jossa korkein oikeus totesi, että TSL 53 §:n 2 momentin 
säännöksen tarkoituksena on ollut lisätä ammatillisten järjestöjen toimintamahdollisuuksia työpaikoilla ja 
vahvistaa luottamusmiesten asemaa. Korkein oikeus katsoi, ettei luottamusmiehen irtisanomista voida 
työehtosopimuksella tai muutenkaan sopia TSL 53 §:n 2 momentista poikkeavalla tavalla työntekijän 
vahingoksi. 
234 HE 157/2000, s. 108. 
235 Tiitinen – Kröger 2012, s. 635 – 636. 





kolme kuukautta ennen valittavana olevan ehdokkaan toimikautta ja päättyy muun kuin 
valituksi tulleen osalta vaalituloksen tultua todetuksi. Lisäksi he nauttivat korostetusta 
irtisanomissuojasta vielä kuusi kuukautta heidän luottamustehtäviensä päättymisajan 
jälkeen. Varapääluottamusmies ja työsuojeluvaltuutetun varamies nauttivat erityissuojasta 
pelkästään sinä aikana kun he sopimuksen edellyttämällä tavalla toimivat sijaisina.237 
Irtisanoessaan tai lomauttaessaan yrityksen työvoimaa taloudellisista tai tuotannollisista 
syistä, pääluottamusmies ja työsuojeluvaltuutettu voidaan irtisanoa tai lomauttaa 
pelkästään silloin, kun tuotantoyksikön toiminta keskeytetään kokonaan, mikä tarkoittaa 
koko työpaikan töiden loppumista. Muun luottamusmiehen kuin pääluottamusmiehen 
työsopimus voidaan irtisanoa vain, kun työ kokonaan päättyy, eli hänen edustamansa 
työosaston työt päättyvät, eikä hänelle voida järjestää hänen ammattitaitoaan vastaavaa 
muuta työtä sijoittamalla häntä yrityksen muihin työpisteisiin. Luottamusmiesasemaa 
nauttivaa voidaan irtisanoa ennen hänen edustamiensa työntekijöiden työsuhteita, mutta 
hänen työsopimuksensa ei saa päättyä heitä aikaisemmin. Luottamusmiehen sanotaan 
lähtevän viimeisenä ja sammuttavan valot perässään.238 
Lisäksi sopimuksissa edellytetään, että ennen pääluottamusmiehen tai 
työsuojeluvaltuutetun irtisanomista on heidän kanssaan yhteisesti todettu, että työnantajalla 
ei ole tarjolla heille ammattiaan vastaavaa tai muuta sopivaa työtä. Töiden loppumisen 
yhteinen toteaminen on aina suoritettava etukäteen. Yhteinen toteaminen tapahtuu 
tavallisesti työehtosopimuksen yleisen neuvottelujärjestyksen mukaisesti. Monissa 
työehtosopimuksissa edellytetään myös muun kuin pääluottamusmiehen kohdalla asian 
yhteistä toteamista.239 
                                                             
237  TT–SAK Yleissopimus 4.3 ja 4.4. Ks. TT:2005–104 (ään.): Varapääluottamusmies, joka noin kaksi 
kuukautta ennen työsopimuksensa irtisanomista oli toiminut pääluottamusmiehen sijaisena 
yhteistoimintaneuvotteluissa, ei tämän sijaisuutensa perusteella ollut pääluottamusmiehen työsuhdeturvaa 
koskevassa määräyksessä tarkoitetun jälkisuojan piirissä. Työnantajan ei ollut menetellyt työehtosopimuksen 
määräysten vastaisesti irtisanoessaan varapääluottamusmiehen taloudellisilla ja tuotannollisilla syillä. 
238 TT–SAK Yleissopimus 4.3. Kairinen 2009, s. 372. Valkonen 2006, s. 925 – 926. TT:1994–26: Tehtaan 
toimina oli taloudellisista syistä päätetty lopettaa. Lopettaminen oli toteutettu asteittain. Tehtaan teknisten 
toimihenkilöiden yhdysmiehen työsopimuksen irtisanomishetkellä tehtaalla oli työskennellyt vielä teknisiä 
toimihenkilöitä. Se seikka ei kuitenkaan estänyt yhdysmiehen työsopimuksen irtisanomista, koska tuolloin oli 
ollut tiedossa, että tehtaan toiminta tultaisiin kokonaan keskeyttämään ja muut tekniset toimihenkilöt 
lopettaisivat työskentelynsä tehtaalla ennen yhdysmiehen työsuhteen päättymistä. Koska tehtaan toiminta oli 
yhdysmiessopimuksessa edellytetyllä tavalla keskeytetty, yhtiö oli taloudellisista ja tuotannollisista syistä 
voinut yhdysmiessopimuksen estämättä irtisanoa yhdysmiehen työsopimuksen. 
239  TT–SAK Yleissopimus 4.3. Valkonen 2006, s. 926. Ks. TT:1993–126: Luottamusmiessopimuksen 
mukaan yhteisen toteamisen siitä, ettei pääluottamusmiehelle voitu tarjota hänen ammattiaan vastaavaa tai 






Irtisanottavien valinnassa työnantajaa ohjaavat niin sanotut irtisanomislausekkeet, joista 
useimmiten käytetään nimitystä irtisanomisjärjestys 240 . Nämä lausekkeet sisältyvät 
työmarkkinaosapuolten solmimiin työehtosopimuksiin sekä työmarkkinajärjestöjen välisiin 
irtisanomissuojasopimuksiin. 
Esimerkiksi SAK-TT:n (nykyisin EK) välillä 10.5.2001 solmitun 
irtisanomissuojasopimuksen 17 §:n mukaan muusta kuin työntekijästä johtuvasta syystä 
tapahtuneen irtisanomisen ja lomauttamisen yhteydessä on mahdollisuuksien mukaan 
noudatettava sääntöä, jonka mukaan viimeksi irtisanotaan tai lomautetaan yrityksen 
toiminnalle tärkeitä ammattityöntekijöitä ja saman työnantajan työssä osan työkyvystään 
menettäneitä sekä että tämän säännön lisäksi kiinnitetään huomiota myös työsuhteen 
kestoaikaan ja työntekijän huoltovelvollisuuden määrään. 
Eri työehtosopimuksien määräykset irtisanomisjärjestyksestä voivat hieman poiketa 
toisistaan, mutta kuitenkin ne noudattavat pääsääntöisesti SAK-TT:n välisen 
irtisanomissuojasopimuksen sanamuotoa ja sisältöä. Niitä kaikkia luonnehtii 
sanamuodollinen väljyys, minkä syystä niiden soveltaminen käytännössä osoittautuu 
vaikeaksi, ei yksinselitteiseksi. Kuten Tiitinen ja Kröger kirjassaan toteavat, 
irtisanomisjärjestyksen perusteella suoritettava valinta ja valintaperusteet eivät ole lainkaan 
yksinkertaisia, vaikka ne perustuisivat järjestelmällisiin henkilöarviointeihin. Väärin 
irtisanomisjärjestyksen perusteella tehdystä valinnasta ei seuraa, että irtisanomista olisi 
pidettävä TSL 7:1, 3 ja 4:ssä säädettyjen perusteiden vastaisina – eikä väärästä valinnasta 
seuraa TSL 12:2:ssa säädettyä seuraamusta. Väärällä valinnalla työnantaja voi rikkoa 
tasapuolisen kohtelun vaatimusta tai väärin suoritettu valinta saattaa olla syrjivä. Mutta 
kuitenkin järjestäytymätön työnantaja voitaisiin tuomiota maksamaan väärin irtisanotuksi 
valitulle työntekijälle TSL 12:2:n tai TSL 12:1:n mukaista korvausta.241 
                                                                                                                                                                                        
TT:2002–93: Tuotantolaitoksen toimintaa ei ollut kokonaan keskeytetty. Työnantaja ei ollut 
yleissopimuksessa edellytetyllä tavalla pääluottamusmiehen ja työsuojeluvaltuutetun kanssa yhteisesti 
todennut, ettei heille ollut tarjolla heidän ammattiaan vastaavaa tai heille muutoin sopivaa työtä. TT:1994–84, 
jossa työtuomioistuin antaa lausunnon yhteisestä toteamisesta epäselvissä tilanteissa. 
240 joskus myös työvoiman vähentämisjärjestys. 





Irtisanomisjärjestystä ei katsota osaksi kollektiiviperusteen eikä TSL 7:1:n arviointia eikä 
tuomioistuin ota sitä edes tutkittavaksi, jos peruste on riidanalainen.242 Ensin on oltava 
kollektiivinen, työsopimuslain mukainen irtisanomisperuste eli taloudelliset ja 
tuotannolliset perusteet ja vastedes sen jälkeen sovelletaan irtisanottavien valintaan 
työehtosopimuksen mukaista irtisanomisjärjestystä.243.  
Työtuomioistuimen toimivaltaan ei kuulu sen seikan arvioiminen, että ovatko yhtiön työt 
vähentyneet tuotannollisilla ja taloudellisilla perusteilla.244Työnantajaliitoilla on kuitenkin 
valvontavelvollisuus irtisanomisjärjestyksen oikeasta noudattamisesta.245 
Nykyisessä eikä myöskään edellisessä työsopimuslaissa (1970) ole säädetty tavasta, jolla 
työnantaja tulisi valita irtisanottavaksi työntekijöitään taloudellisten tai tuotannollisten 
irtisanomisperusteiden vallitessa. Aidolla liikkeenjohdollisella päätöksellään yritys voi aina 
supistaa työvoimansa tarvetta periaatteessa millä tavalla tahansa, joten 
irtisanomisjärjestystä on arvioitava työnantajan tulevasta työvoiman tarpeesta käsin.246 
Irtisanomisjärjestyksen mukaan irtisanottavaksi valitaan vain ne työntekijät, joiden 
kohdalla on irtisanomisperuste. Samaan irtisanomisjärjestykseen lasketaan vain saman 
työntekovelvoitteen mukaista työtä tekevät työntekijät. Jos yrityksessä vähennetään 
samanaikaisesti työntekijöitä eri työntekovelvoitteen mukaisista töistä, muodostetaan 
heistä irtisanomisjärjestys kunkin työntekovelvoitteen osalta erikseen.247 
                                                             
242 Koskinen 2009, s. 7. Tiitinen – Kröger 2012, s. 601. Ks. esim. TT:2006–27, jossa todettiin, että työvoiman 
vähentämismääräystä koskevaa irtisanomissuojasopimuksen määräystä ei voitu soveltaa tapauksessa, jossa 
myös irtisanomisen peruste oli riitautettu. 
243 Ks. KKO 1987:97: Työtuomioistuin oli 19.3.1984 antamassaan tuomiossaan vahvistanut, että työantaja oli 
irtisanoessaan työntekijän rikkonut asianosaisia sitovan työehtosopimuksen osana noudatettavan 
irtisanomisen ja lomautuksen perusteita koskevan yleissopimuksen 11 §:n määräyksiä työvoiman 
vähentämisjärjestyksestä. KKO omassa samaan asiaan liittyvässä ratkaisussa totesi, että irtisanomisen ja 
lomautuksen perusteita koskevan yleissopimuksen 11 §:n määräyksillä työvoiman vähentämisjärjestyksestä 
ei ole rajoitettu työnantajan oikeutta irtisanoa työntekijä työsopimuslain 37 §:n nojalla silloin kun sanotussa 
lainkohdassa mainitut perusteet irtisanomiseen ovat olemassa. 
244  Ks. TT:199–128: ”Sen seikan arvioiminen, ovatko työt olleet siten vähentyneet, että yhtiöllä töiden 
vähentymisestä johtuvista taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla on ollut oikeus Toimisen 
irtisanomiseen, ei irtisanomissopimuksen 1 ja 7 §:n määräykset huomioon ottaen kuulu työtuomioistuimen 
toimivaltaan.” 
245 Ks. TT:1988–126, jossa todetaan, että ”työnantajaliitto, jonka olisi pitänyt kiinnittää enemmän huomiota 
Jauhiaisen työsuhteen pitkään kestoaikaan, ei ole kuitenkaan ryhtynyt toimenpiteisiin 
irtisanomisjärjestykseen vaikuttavien seikkojen tarkemmaksi selvittämiseksi eikä huolehtinut siitä, että yhtiö 
olisi noudattanut asiassa irtisanomissuojaa ja lomautusta koskevan yleissopimuksen mukaista menettelyä. 
Tämän vuoksi Autoalan Työnantajaliitto on laiminlyönyt valvontavelvollisuutensa.” 
246 Tiitinen – Kröger 2012, s. 599 -600. 





Irtisanomisjärjestystä koskevaa lauseketta on sovellettava limittäin kaksikerroksisesti, mikä 
tarkoittaa sitä, että ensiksi rinnakkain suojatun aseman irtisanottavien valinnassa saavat 
yrityksen toiminnalle tärkeät työntekijät ja osan työkyvystään saman työnantajan 
palveluksessa menettäneet. Heidän keskinäinen asemansa irtisanomisjärjestyksessä 
puolestaan määräytyy työsuhteen kestoajan ja huoltovelvollisuuden määrän perusteella.248 
Vanhemmissa työehtosopimuksissa ensisijaisesti työhön etuoikeutetuksi katsottiin myös 
sotavammaiset.249 
Tärkeäksi työntekijäksi määrittely riippuu useimmiten yhtiön toimialasta eikä siihen ole 
aina samanlaista määrittelyä. Tärkeätä työntekijää määritellessä voidaan ensisijaiseksi 
ratkaisuperusteeksi ottaa muun muassa työntekijöiden ammattitaito ja käytettävyys eri 
työtehtävissä, jolloin etusijan saavat tiettyyn tehtäviin erikoistuneet työntekijät. Vähiten 
vaativampia tehtäviä tekevät työntekijät joutuvat huonommalle sijalle 
irtisanomisjärjestyksessä.250 
Työntekijät, jotka ovat menettäneet osan työkyvystä työnantajan työssä, ei välttämättä aina 
ole suojattuja irtisanomisilta. Jos työntekijän vammautuminen on senkaltaista, ettei hänen 
työpanostaan enää voida käyttää hyväksi, työntekijä voidaan irtisanoa 
individuaaliperustein. Työnantaja joutuisi kuitenkin ensin harkitsemaan, että olisiko 
mahdollistaa säilyttää työntekijän työsuhde järjestämällä tai jakamalla työtehtävät 
uudelleen. Osan työkyvyn menettäminen ei tarkoittaisi pieniä, vähäisiä vammoja, jotka 
sitten oikeuttaisivat parempaan etusijaan vuorojärjestyksessä.251 
                                                             
248 Tiitinen – Kröger 2012, s. 602. Ks. esim. TT:2011–41, jossa tuomioistuin toteaa, että ”asiassa esitetyn 
selvityksen mukaan A, B, D ja C ovat tehtaan pitkäaikaisia, kokeneita ammattityöntekijöitä. He kaikki ovat 
työskennelleet eri tehtävissä paperikoneilla… Näissä olosuhteissa ja arvioitaessa kokonaisuutena A:n, B:n, 
D:n ja C:n työtehtävistä, heidän työkokemuksensa laadusta ja pituudesta, heidän osaamisestaan ja heidän 
käytettävyydestään eri tehtäviin esitettyä selvitystä, yhtiö ei ole näyttänyt, että työpaikkansa säilyttäneitä 
paperitehtaan työntekijöitä olisi pidettävä A:n, B:hen, D:hen ja C:hen verrattuna tehtaan toiminnalle 
tärkeämpinä ammattityöntekijöinä.” Tai TT:2007–72, jossa työtuomioistuin perustaa valintansa A:n 
pitempään työsuhteeseen ja siihen, että ainoastaan A:lla on huollettavia lapsia. 
249 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 338. Ks. esim. TT:1993–116, TT:1982–97. 
250  Ks. esim. TT:1988–126, jossa todettiin, että ”yhtiö on ilmoituksensa mukaan irtisanomisjärjestystä 
ratkaistessaan ensisijaisesti kiinnittänyt huomiota työntekijöiden ammattitaitoon ja käytettävyyteen eri 
työtehtävissä. Työnantajan mielestä Jauhiaisen tekemät huoltotyöt ovat olleet muiden asentajien tekemiin 
töihin verrattuina vähemmän ammattitaitoa vaativia ja hänen työtaitonsa on ollut heikompaa kuin toisten 
asentajien. Autokorjaamolla on ollut työtehtäviä, joita Jauhiainen ei ole kyennyt tekemään puuttuvan 
koulutuksen ja kokemuksen vuoksi. Näissä tehtävissä on työskennellyt niihin erikoistuneita asentajia.” 
251 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 342. Ks. myös TT:1989–126, jossa työtuomioistuimen mukaan 
R:ä ei olisi hänelle yhtiön työssä sattuneen kahteen sormeen kohdistuneen työtapaturman johdosta katsottava 





Silloin kun lasketaan työntekijän työsuhteen kestoaikaa, huomioon on otettava koko 
työsuhteen kestoaika kyseisessä yrityksessä, eikä työsuhteen kestoaikaa saa laskea 
osastoittain tai henkilöstöryhmittäin.252 
Irtisanomisten kohteena olevien työntekijöiden huoltomäärää ei lasketa pelkästään 
huollettavien lukumäärän perusteella. Huomioon on otettava myös huoltovelvollisten 
varallisuus ja tulot.253 
Silloin kun eri työntekijöiden vertailussa ratkaisevina seikkoina ovat sekä työsuhteen kesto 
että huoltovelvollisuuden määrä, työnantaja voi valita kenen tahansa heistä, mutta 




Työsuhteen päättymisen jälkeen työnantajalla on TSL 6:6:n mukaan 
takaisinottovelvollisuus. Säännöksen mukaan työnantajan on tarjottava työtä TSL 7 luvun 
3 tai 7 §:ssä säädetyillä perusteilla irtisanomalleen, työvoimatoimistosta edelleen työtä 
hakevalle entiselle työntekijälleen, jos hän tarvitsee työntekijöitä yhdeksän kuukauden 
kuluessa työsuhteen päättymisestä samoihin tai samankaltaisiin tehtäviin, joita irtisanottu 
työntekijä oli tehnyt. Takaisinottovelvollisuudesta on myös sovittu keskusjärjestöjen 
välisessä irtisanomissuojasopimuksessa sekä käytännössä työntekijän takaisinottoa 
koskeva sopimusehto sisältyy myös lähes jokaiseen työehtosopimukseen.255 
Hallituksen esityksen mukaan, jos työtekijän irtisanomisen perusteena ovat olleet 
työntekijästä riippumattomat taloudelliset tai tuotannolliset syyt, irtisanotun työntekijän 
takaisinottamiselle entisiin tai samankaltaisiin tehtäviin sen jälkeen, kun yrityksen 
taloudellinen ja tuotannollinen tilanne on normalisoitunut, ei olisi irtisanomisen 
                                                             
252 Valkonen 2006, s. 855 – 856. Ks. TT:1993 – 128, jossa työtuomioistuin totesi, että ”työnantajapuolen 
mukaan työsuhteen kestoaikana on Toimisen kohdalla irtisanomisjärjestystä harkittaessa otettu huomioon 
vain se aika, jonka hän on työskennellyt varastossa työntekijäasemassa. Tällaiselle tulkinnalle ei 
työtuomioistuimen mielestä ole saatavissa tukea irtisanomissuojasopimuksen määräyksestä, jonka mukaan 
huomiota tulee kiinnittää työsuhteen kestoaikaan. Näin ollen kysymyksessä olevaa määräystä sovellettaessa 
tulee ottaa huomioon myös Toimisen toimihenkilöasemassa palveltu aika.” 
253 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 343. 
254 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 343. 





perusteeseen liittyvää estettä. Irtisanotun työntekijän kannalta on usein tärkeää, että hänellä 
olisi vielä mahdollisuus palata entiseen työhönsä. Myös työnantajan kannalta se on 
tarkoituksenmukaista, koska irtisanottu työntekijä tuntee jo ennalta työpaikan ja tarjolla 
olevan työn eikä häntä tarvitse alkaa perehdyttää työtehtäviin kuten uutta, ei yrityksessä 
vielä työskennellyttä työntekijää. Lisäksi hallituksen esityksessä korostetaan, että koska 
TSL 7:3:n mukainen irtisanominen ei ole johtunut työntekijästä, velvollisuus tarjota uutta 
työtä ensisijaisesti irtisanotulle työntekijälle voitaisiin pitää sekä työnantajan että 
työntekijän kannalta kohtuullisena. 256  Lisäksi säännöksen tarkoituksena on suojella 
työntekijää työttömyydeltä.257 
Työsopimuslain 6:6 §:ssä säädetty takaisinottovelvollisuus tarkoittaisi tilannetta, jossa 
työsopimuksen irtisanomiseen johtanut työn vähentyminen on osoittautunut alkuperäisistä 
työvoimantarpeen laskelmista olennaista vähäisemmäksi ja väliaikaiseksi, mutta kuitenkin 
vasta työsuhteen päättymisen jälkeen.258 
Silloin kun työnantaja tarvitsee 9 kuukauden sisällä irtisanomisestaan uusia työntekijöitä, 
työnantajan täytyy tiedustella paikallisesta työvoimatoimistosta, että onko hänen 
yrityksestään irtisanottuja työntekijöitä hakemassa työtä sen välityksellä. Hallituksen 
esityksen mukaan paikallisella työvoimatoimistolla tarkoitetaan sen paikkakunnan 
työvoimatoimistoa, jossa työnantajalla on työtä tarjolla. Lisaksi työnhakijalla on 
mahdollisuus hakeutua työnhakijaksi koko valtakunnan alueella. Tämä tieto näkyy myös 
jokaisen työvoimatoimiston rekisterissä. Hallituksen esityksessä katsotaan, että riittävä on 
tiedustelu työntekopaikkakunnan työvoimatoimistosta. Työnantajan ei tarvitse alkaa 
tiedustella jokaisen työntekijän kotipaikkakunnan työvoimatoimistosta työntekijän 
halukkuutta palata entiseen työpaikkaan.259 
Oikeus tulla lain mukaan takaisinotetuksi on myös työntekijöillä, jotka eivät ole 
tiedusteluhetkellä työttömiä, mutta he ovat silti ilmoittaneet itsensä työnhakijoiksi 
työvoimatoimistoihin. Turvatakseen taloutensa nämä työntekijät voivat olla 
määräaikaisessa tai ammattitaitoaan vastaamattomassa työssä muualla, mutta kuitenkin 
                                                             
256 HE 157/2000, s. 94. 
257 Koskinen – Nieminen - Valkonen 2012, s. 727. 
258 Kallio 2009, s. 32. Ks. TT:2003–36, jossa todettiin, että irtisanomissuojasopimuksen määräys 
takaisinottovelvollisuudesta tuli sovellettavaksi silloin, kun työsuhde oli jo päättynyt. Työntekijä, jonka 
työsuhde oli voimassa siinä vaiheessa, kun työnantaja palkkasi uuden työntekijän, ei ollut määräyksen 
soveltamispiirissä. 





heillä olisi halu jatkaa entisessä työpaikassaan. 260  Koskinen, Nieminen ja Valkonen 
esimerkiksi katsovat, että TSL 6:6:n mukainen työnantajan tiedusteluvelvollisuus on vielä 
laajempi, että se kattaa myös tilanteet, joissa työntekijä ei edes ole ilmoittautunut 
työnhakijaksi työ- ja elinkeinotoimistoon, mutta työnantaja on kuitenkin tietoinen 
irtisanotun työntekijän halukkuudestaan palata entiseen työhön.261 
Työsopimuslain 6:6:n mukainen entisen työntekijän takaisinottovelvollisuus tarkoittaa TSL 
7:3:n perusteella irtisanotun työntekijän etuoikeutta tarjolla olevaan työhön suhteessa 
muihin työntekijöihin, mikä tarkoittaa puolestaan sitä, että irtisanottu, työtä hakeva 
työntekijä syrjäyttää lain perusteella pätevimmänkin uuden, ulkopuolisen työnhakijan.262 
Työantajan TSL 6:6 irtisanotun työntekijän takaisinottovelvollisuus on toissijainen 
suhteessa TSL 7:4:n mukaiseen uudelleensijoitus- ja koulutusvelvollisuuteen, mikä 
tarkoittaa sitä, että työnantajan on ensisijaisesti turvattava työssä olevan henkilöstönsä 
työsuhteet.263Myös lomautetuilla yrityksensä työntekijöillä sekä lisätyötä haluavilla osa-
aikaisilla työntekijöillä olisi etuoikeus ennen irtisanottuja työntekijöitä tarjolla olevaan 
työhön.264 
TSL 7:3:n perusteella irtisanotun työntekijän takaisinottamista säätävä TSL 6:6 soveltuu 
vain tilanteeseen, jossa työn pysyvä ja olennainen ilmaantuminen ei ole ollut työnantajan 
tiedossa tai perustellusti ennakoitavissa ennen työsuhteen päättymistä tai viimeistään 
työsuhteen päättymispäivänä.265 
Lain mukaan takaisinottovelvollisuus kestäisi vain yhdeksän kuukautta ja alkaisi vasta 
työsuhteen päättymisestä eikä esimerkiksi työsopimuksen irtisanomisesta.266 
                                                             
260 HE 157/2000, s. 95. 
261 Koskinen - Nieminen - Valkonen 2012, s. 744. 
262  HE 157/2000, s. 95. Ks. TT:1982–49, jossa työtuomioistuin toteaa ratkaisussaan, ettei 
irtisanomissuojasopimuksen määräyksessä tarkoitettu ensisijaisuus merkitse vain ensisijaisuutta yhtä 
pätevien hakijoiden kesken, vaan että entinen työntekijä on asetettava pätevämmänkin ulkopuolisen 
kilpahakijan edelle, kunhan hänkin täyttää tehtävän asettamat vaatimukset (niin että kilpahakijoiden 
puuttuessa hänet olisi voitu ottaa työhön).  
263 Valkonen 2006, s. 803, 846. 
264 HE 157/2000, s. 95. 
265 Valkonen 2006, s. 831 – 836, 844. 
266 HE 157/2000, s. 95. Ks. myös TT:2003–36, jossa työtuomioistuin totesi, että työntekijä, jonka työsuhde 
oli voimassa siinä vaiheessa, kun työnantaja palkkasi uuden työntekijän, ei ollut määräyksen 





Työsopimuslain 6:6:ssä säädetään, että irtisanotulle työntekijälle on tarjottava samoja tai 
samankaltaisia tehtäviä, joita irtisanottu työntekijä on tehnyt, ja joihin työnantaja tarvitsee 
työntekijöitä. Hallituksen esityksen mukaan työtä voitaisiin pitää samankaltaisena, jos se 
muistuttaa työntekijän aikaisempia työtehtäviä ja työntekijällä on sellainen ammattitaito, 
koulutus ja aikaisempi työkokemus, että hänenlaisensa työntekijän voidaan olettaa tulevan 
valituksi kyseiseen työhön, jos muita työnhakijoita ei olisi. Tehtävännimikkeellä ei olisi 
merkitystä arvioita tehtäessä.267 
Työsopimuslain 6 luvun 6 §:n takaisinoton työntarjoamisvelvoitteen ulottuvuuden 
katsotaan sekä oikeuskirjallisuudessa että oikeuskäytännössä 268  olevan suppeampi kuin 
TSL:n 7:4:n uudelleensijoitus- ja koulutusvelvollisuuden tilanteissa. Laissa sekä sen 
esitöissä ei kuitenkaan ole rajoitettu takaisinottovelvoitteen alueellista ulottuvuutta Suomen 
rajojen sisäpuolelle. Takaisinottovelvoitteen kohdalla sitä ei myöskään ole tarkemmin 
muuten määritelty. Esimerkiksi Koskinen, Nieminen ja Valkonen perustelevat takaisinoton 
ulottuvuuden suppeutta sillä, että säännöksen tarkoittama tiedusteluvelvoite edellyttää 
paikallisessa työ- ja elinkeinotoimistossa työnhakijana olemista269. Jari Murto puolestaan 
sanoo, että ns. vastuun läpimurron periaate on poikkeus oikeusjärjestelmämme 
pääsäännöstä ja sen takia oikeudellisen harkinnan yhteydessä tapahtuvaan vastuun 
läpimurron periaatteeseen tulisi suhtautua varauksellisesti. Hän muistuttaa, että 
”takaisinottovelvollisuuden pystyttämistä muodollis-juridisen työnantajan piirissä puoltaa 
edelleen se, että prosessimallin mukaisesti työsuhteeseen liittyvät oikeudet ja 
velvollisuudet lakkaavat vaiheittain, minkä takia jo irtisanotun entisen työntekijän 
oikeuksia arvioidaan suppeammin kuin vielä työnantajan palveluksessa olevan työntekijän 
                                                             
267 HE 157/2000, s. 95. Esim. TT:2003–36, jonka ratkaisussa työtuomioistuin katsoi jääneen näyttämättä, että 
D olisi otettu irtisanomissuojasopimuksen 19 §:ssä tarkoitettuihin samoihin tai samankaltaisiin tehtäviin, 
joista A oli irtisanottu syksyllä 2001. Martela Oyj ei ollut siten rikkonut irtisanomissuojasopimusta 
jättäessään tarjoamatta A:lle kyseisiä tehtäviä. A oli ollut yhtiön palveluksessa 7 vuotta ja 5 kuukautta. Hän 
oli työskennellyt kunnossapito-osastolla laitosmiehenä, jonka tehtäviin olivat kuuluneet erilaiset mekaanisen 
kunnossapidon korjaustyöt. D oli saanut sähköasentajan ja teollisuussähköasentajan koulutuksen, mikä oli 
juuri sopiva koulutus laitossähköasentajaksi. Kaiken asiassa esitetyn selvityksen perusteella työtuomioistuin 
katsoi, ettei A:lla ollut pätevyyttä tehdä laitossähkömiehelle kuuluvia töitä. Ks. myös TT:2007-6, jossa 
työtuomioistuin katsoi, että B:n lyhytaikainen enintään viikon ajan tekemä rakennustyön edellyttämä 
metsänraivaustyö sen ammattitaitovaatimukset huomioon ottaen ei ollut sellainen sama tai samankaltainen 
työ, jota A oli ennen irtisanomistaan tehnyt. 
268 Ks. lainvoimaiset ISHO 29.4.2010, S 09/764 ja HHO 24.2.2011, S 10/531, joissa todetaan, että vastuun 
läpimurtoperiaatteen ulottuvuutta on katsottu epäselväksi oikeuskirjallisuudessa, ja ettei lain esitöissäkään ole 
siitä mitään mainintaa, joten molemmissa ratkaisuissa työnantajan takaisinottovelvollisuus rajoitetaan 
pelkästään muodollis-juridiseen työnantajaan. 





kohdalla.” Lisäksi hän korostaa oikeusvarmuutta ja sitä, että jos halutaan laajentaa vastuuta 
yli muodollis-juridisen työnantajan rajojen yli, se olisi ensisijaisesti lainsäätäjän tehtävä.270 
Tiitinen ja Kröger kuitenkin tuntuvat kannattavan laajempaa työntarjoamisvelvoitetta, 
koska ”TSL 7:4:n että 6:6 säännöksen tavoitteena on suojata työntekijää työttömyydeltä ja 
että tähän on pyritty samalla ”keinolla” eli asettamalla työnantajalle erityinen työn 
tarjoamisvelvollisuus.”271 
Työntekijä, joka on otettu takaisin TSL 6:6:n perusteella, aloittaa uuden työsuhteen entisen 
työntekijän palveluksessa. Takaisinottovelvollisuus ei palauta katkennutta työsuhdetta.272 
Työntekijän työsuhteen ehdot määräytyisivät silloin tarjolla olevan työn mukaisesti. 
Takaisinotetulle työntekijälle ei ole velvollisuutta tarjota työtä entisin ehdoin. Riittää, että 
uuden työsopimuksen ehdot täyttävät lakien ja työehtosopimuksien vähimmäisvaatimukset. 
Silloin kun yritys ottaa takaisin irtisanottuja työntekijöitään se saa vapaasti valita, kenet se 
ottaa irtisanottujen joukosta. Työnantaja ei ole myöskään sidottu työntekijöiden 
etusijajärjestykseen niin kuin irtisanottaessaan työntekijöitään. Kuitenkin hän on sidottu 
TSL 2:2:ssa säädettyyn syrjintäkieltoon ja tasapuolisen kohtelun vaatimukseen.273 
Työsopimuslaissa säädetystä työnantajalle kuuluvasta takaisinottovelvollisuudesta ei voida 
etukäteen luopua työsuhteen päättyessä tehtävin yksilötasoisilla sopimuksilla, koska TSL 
13:6:n mukaan sopimus, jolla vähennetään työntekijälle tämän lain mukaan tulevia 
oikeuksia ja etuja, on mitätön, ellei tästä laista johdu muuta.274  
Työsopimuslain 13 luvun 7 §:n mukaan vain valtakunnallisilla työmarkkinayhdistyksillä 
on oikeus poiketa työntekijän vahingoksi valtakunnallisilla työehtosopimuksillaan TSL 
6:6:ssa säädetystä takaisinottovelvollisuutta koskevasta säännöksestä. 
Työmarkkinajärjestöt saavat poikkeavasti sopia takaisinottovelvollisuuden alueellisesta 
laajuudesta ja sen laskemisajankohdasta tai takaisinottovelvollisuus voidaan poistaa 
kokonaan. Näin työehtosopimuksen perusteella voidaan valtuuttaa työehtosopimukseen 
sidotut työnantaja ja työntekijöiden edustaja tai työntekijä sopimaan 
                                                             
270 Murto 2011, s. 16 -17. 
271 Tiitinen, Kröger 2012, s. 704. 
272 Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 727. 
273 HE 157/2000, 95. 
274 Ks. KKO 2007:69, jossa työnantaja ja työntekijä V olivat irtisanomisen yhteydessä kirjallisesti sopineet, 
ettei V:lle tarvinnut ilmoittaa, mikäli V:n aikaisemmin tekemiä tehtäviä ilmaantuisi. Ks. myös Kairinen, 





takaisinottovelvollisuudesta. Ilman tällaista nimenomaista valtuutusta laista poikkeava 
takaisinottovelvollisuutta koskeva sopiminen ei ole mahdollista.275 
Oikeuskäytännössä on katsottu, että takaisinottosääntely ei laajenna eikä supista 
irtisanomisperusteen arviointia. Työsopimuslain 6 luvun 6 §:ää sovelletaan vasta sen 
jälkeen kun on tehty irtisanomisperusteen laillisuusarviointi. Kollektiiviperustetta koskevat 
ja työsopimuslain 6 luvun 6 §:n säännökset ovat samaan aikaan vaikuttavia, mutta toisensa 
poissulkevia. ”Takaisinottovelvollisuuden laiminlyönti ei osoita millä tavalla sitä, että 
onko irtisanominen tapahtunut laillisesti vai laittomasti. Jos työnantajan on työsuhteen 
päättyessä pitänyt osata ennakoida työn vähentymisedellytysten poistuminen, uuden 
työntekijän ottamista työsuhteen päätyttyä ei arvioida TSL 6:6:n rikkomisena, vaan TSL 




Työsopimuslaissa taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet muodostavat oman 
erottamattoman kokonaisuuden. Jotta työntekijän työsopimus voitaisiin irtisanoa, siihen on 
oltava työsopimuslain 7:1 yleislausekkeen mukaan asiallinen ja painava syy. 
Työsopimuksen irtisanominen taloudellisella ja tuotannollisella perusteella tai toiminnan 
uudelleenjärjestelystä johtuvista syistä on mahdollinen silloin, kun tarjolla oleva työ on 
vähentynyt olennaisesti ja pysyvästi. Työntekijän työsopimusta kuitenkin ei ole 
mahdollista irtisanoa ennen kuin on selvitetty, että onko työntekijä mahdollista sijoittaa 
muuhun työhön tai koulutettavissa kohtuullisesti muuhun tarjolla olevaan työhön tai työltä 
edellyttäviin uusiin vaatimuksiin. 
                                                             
275 Tiitinen - Kröger 2012, s. 712 – 713. Esim. rakennusalan irtisanomissuojasopimus (2012–2014) 7 §: 
Takaisinottaminen. Työsopimuslain 6 luvun 6 §:n mukainen määräaika lasketaan laista poiketen työnteon 
lopettamisesta. Tiedustelu- ja takaisinottovelvollisuuden piirissä ovat tämän määräajan puitteissa ne 
työntekijät, joiden vakituinen asunto sijaitsee 6 §:n mukaisella etäisyydellä tarjolla olevasta työkohteesta. Tai 
esim. Teknologiateollisuus ry:n ja Metallityöväen liitto ry:n välillä sovellettava Teknologiateollisuuden 
irtisanomissuojasopimus, 15 §: Työntekijän takaisinottaminen. Työsopimuslain 6 luvun 6 §:n mukaisesta 
työntekijän takaisin ottamisesta voidaan poiketa työnantajan ja työntekijän välisellä sopimuksella. Sopimus 
tehdään työsopimuksen irtisanomis- ja päättymistilanteessa kirjallisesti ja siinä otetaan huomioon 
työnantajan toimenpiteet työntekijän uudelleen työllistymisen edistämiseksi. 
276  Koskinen – Nieminen – Valkonen 2012, s. 727. Ks. TT:2006–16 ja TT:2006-1, joiden ratkaisuissa 
työtuomioistuin totesi, että sen jälkeen, kun irtisanominen on todettu perusteettomaksi, ei ole tarvetta enää 
ottaa kantaa toissijaiseen kanneperusteeseen eli takaisinottovelvollisuuden laiminlyöntiin, eikä voitu myös 






Tarjottaessa irtisanomisuhan alaisille työntekijöilleen muuta vaihtoehtoista työtä 
työnantajien on toimittava aktiivisesti ja oma-aloitteisesti. Työntarjoamisvelvollisuuden 
laajuus voi ulottua TSL 7:4.3 kohdan mukaan omaa yritystä laajemmaksi, jolloin töitä on 
tarjottava myös muista määräysvallan alaisista yrityksistä tai yhteisöistä. Yhä enenevän 
kansainvälistymisen myötä Suomessa ei voida enää katsoa yrityksen työn 
tarjoamisvelvollisuuden rajoittuvan pelkästään Suomen rajojen sisäpuolelle. 
Työnantaja saa irtisanoa työntekijät, joiden kohdalla on olemassa irtisanomisperusteet. 
Valitessaan irtisanottavia työntekijöitä työnantajat joutuvat noudattamaan heitä sitovien 
työehtosopimuksien irtisanomisjärjestystä koskevia lausekkeita, joiden mukaan työhön 
jäävät viimeisinä työnantajan tulevaisuuden näkökulmasta parhaat eli tärkeät työntekijät. 
Jokainen työnantaja saa itse vapaasti päättää, että minkälaiset työntekijät täyttävät ”tärkeän 
työntekijän” kriteerin. Valitessaan irtisanomisjärjestyksen perusteella työntekijöitä 
työnantaja joutuu kohtelemaan kaikkia työntekijöitä tasapuolisesti ja yhdenvertaisesti. 
Yhteenkään työntekijään ei saa suorittaa valintaa syrjivillä perusteillä. 
Oikeuskirjallisuudessa ja oikeuskäytännössä kuitenkin vielä nähdään ongelmaksi oikeutta 
irtisanoa pitkään yrityksen työsuhteessa palvellut iäkäs työntekijä. Siihen toivotaan jotakin 
selventävää ratkaisua. 
Irtisanomisjärjestyksen ulkopuolelle jäävät kuitenkin yrityksissä luottamustoimessa olevat 
sekä perhevapaita käyttävät, joita koskee oma niin sanottu erityissuoja työsopimuslain 
perusteella. Luottamusmies on yleensä se, joka lähtee yrityksestä taloudellisten ja 
tuotannollisten perusteiden vallitessa viimeisenä. 
Työnantaja joutuu seuraamaan yrityksen taloudellista ja tuotannollista tilannetta sekä sen 
kehitysnäkymiä koko irtisanomisajan. Arvio töiden vähäisyydestä on tehtävä vielä 
viimeisenä työsuhteen irtisanomispäivänä. Jos kuitenkin työntekijöiden irtisanomisaikana 
yrityksen tuotannollisessa ja taloudellisessa tilanteessa tapahtuu tai on tapahtumassa 
muutoksia, irtisanomiset on peruutettava. Silloin, kun ilmestyvä työ tai työtilaus on niin 
vähäinen, se voidaan tehdä muilla keinoin kuin irtisanotuilla työntekijöillä. Esimerkiksi se 
voidaan suorittaa vähäisinä lisätöinä tai käyttämällä yrityksen ulkopuolista tilapäistä 
lyhytaikaista työvoimaa. 
Arvioitaessa taloudellisia ja tuotannollisia irtisanomisperusteita huomioon on myös 





liikkeenjohdollisista näkökulmista ja tarpeista käsin. Työnantajalla on lähtökohtaisesti aina 
oikeus teettää työt ulkopuolisella töiden suorittajalla kuten alihankkijalla tai 
vuokratyövoimalla. Lisäksi työnantaja saa myös aina lisätä henkilökohtaista työpanosta 
yrityksessään. 
Taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden arvioinnin ulkopuolelle jää myös 
niin sanottu opiskelijatyö, joka tehdään harjoittelijana, sekä muunlainen ulkopuolisin 
rahoituksin suoritettu työ, koska ne perustuvat eri tarkoituksiin ja ei pääsääntöisesti 
yrityksen omiin taloudellisiin resursseihin. 
Taloudellisiin ja tuotannollisiin irtisanomisperusteihin kiinteästi liittyväksi voidaan katsoa 
myös työsopimuslain 6:6:n takaisinottovelvollisuus, joka velvoittaa työnantajia 
seuraamaan irtisanomisten jälkeen tapahtunutta tuotannollista ja taloudellista tilannetta 
yrityksessään aktiivisesti sekä takaisinkutsumaan töihin irtisanotun työntekijän, joka vielä 
9 kuukauden sisällä irtisanomisesta on hakemassa töitä tai muuten halukas palaamaan 
takaisin entiseen työhönsä. Kuitenkin yritykseen takaisinotettu työntekijä joutuu 
aloittamaan työt uudella työsopimuksella ja sen mukaisilla ehdoilla, mikä merkitsee 
työntekijälle useimmiten aikaisempien vuosien perusteella työssä ansaittujen työsuhteen 
etujen menettämistä. 
Taloudellisten ja tuotannollisten irtisanomisperusteiden vallitessa työnantajat eivät ole 
päätöksissään ja ratkaisuissaan sidottu pelkästään työsopimuslain säännöksiin. Näissä 
tilanteissa tehtävät ratkaisut eivät saa olla yhteiskunnassa vallitsevien arvojen tai 
lainsäädännön vastaisia. Huomioon on otettava myös perustuslaki sekä keskeisemmät 
työoikeudelliset periaatteet kuten työntekijöiden suojeluperiaate tai työnantajan 
lojaliteettivelvollisuus. Myös työnantajan vilpittömällä mielellä on merkitystä eikä 
esimerkiksi työnantajan tulkintaetuoikeutta saa käyttää vilpillisesti, tarkoituksena 
hankaloittaa työntekijän oikeutta vaatia hänelle kuuluvia lainmukaisia oikeuksia tai 
sopimuksissa pysymistä. 
 
